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PRESENTACION

NOESSO es una asociacién sin animo de lucro, de interés social y declarada de
utilidad publica. Que, aglutina a personas preocupadas por dar una respuesta
terapéutica y educativa a quienes sufren algun tipo de adiccién, o se encuentran
en situacion de riesgo de exclusion, y menores con problemas de conducta.

CONTEXTOQ HISTORICO EN NOESSO

La entidad lleva mas de 30 afios de compromiso social, quiere ser un soporte para
el cambio de quienes se quedaron atrapados/as por las adicciones; un recurso
para la promocién del empleo y la inclusion de personas en riesgo de exclusion:
un referente educativo para jévenes con problemas. Su red de programas y
centros estan gestionados con profesionalidad e implicacién, complementando la
actuacion de las administraciones publicas. Y todo ello lo hace promoviendo la
cooperacion con otras entidades del tercer sector.

Tanto la misién, como la visién y los valores de NOESSO estan relacionados
con los principios de igualdad y de no discriminacién. Dentro de la Mision de la
Asociacién, el objetivo es prevenir, o contribuir a superar las consecuencias de
exclusion social. Fomentar la igualdad es una medida de superacién de
exclusion.

En la vision se refleja que es una organizacién en constante esfuerzo por
adaptar sus equipos, recursos e intervenciones a los cambios y necesidades
que van experimentando los colectivos sociales con los que trabaja, asi como a
las exigencias de transparencia, calidad y mejora continua. Trabajar con un Plan
de Igualdad establece medidas que ponen de manifiesto la transparencia, calidad
y mejora continua que inspira el compromiso ético y legal de esta organizacion.

Uno de los principales valores que promueve la Entidad es el trato igualitario, en
oportunidades y exigencias, con hombres y con mujeres, asumiendo las
diferencias de género pero apostando por la superaciéon de todo tipo de
desigualdades. Aunque un Plan de Igualdad se centra principalmente en eliminar
cualquier tipo de discriminacién que por razén de sexo pueda existir en una
empresa y/o entidad, eliminar este desequilibrio ayuda a garantizar la igualdad de
trato y promover la superacién de las desigualdades en general.
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CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD

NOESSO, actualmente estd compuesta por:

v Personal laboral: 66 personas distribuidas en 7 centros de trabajo. Todos ellos
ubicados en la provincia de Almeria.

Socios y socias: cuenta con el apoyo de 76 personas asociadas.

Voluntariado: un voluntariado entregado y con la capacidad humana de dar
respuesta a las necesidades y demandas de las personas usuarias de NOESSO.
Son 34 personas.

AN

LA ASOCIACION NOESSO Y LA IGUALDAD

La igualdad de género es un derecho fundamental reflejado en la Constitucién
Espafiola, a la vez que un valor en nuestra sociedad. Ademas es, una condicién
necesaria para lograr el bienestar social, el crecimiento econémico y la cohesién
social.

La igualdad de género, antes que nada, la entendemos como un valor al que
hemos de tender, como tarea, desde todos los ambitos de la vida, dado que
tenemos que aceptar que partimos de realidades sociales, econdmicas y
culturales en las que la desigualdad sigue teniendo un gran protagonismo.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido
en diferentes textos internacionales sobre derechos humanos. En este sentido,
destaca la Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948 y la Convencién
sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979
y ratificada por el Estado Espafiol en 1983.

En el ambito internacional destacan los progresos obtenidos a partir de las
conferencias mundiales de las mujeres de Nairobi (1985) y Beijing (1995), donde a
partir de ellas se incluye la necesidad de aplicar la transversalidad en todas las
politicas orientadas hacia la consecucién de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad.

En el ambito europeo, la igualdad entre mujeres y hombres es uno de los
principios fundamentales del Derecho Comunitario. A partir del Tratado de
Amsterdam de 1999, se establece que la promocién de la igualdad entre mujeres y
hombres, asi como la eliminacion de las desigualdades por razén de sexo son
objetivos que se tienen que integrar en todas las politicas y acciones de la Unién
Europea y de todos sus Estados miembros.
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Desde los inicios, la entidad ha tenido muy presente los valores de igualdad, no
discriminacion laboral entre hombres y mujeres, asi como el fomento de la
perspectiva de género entre el personal de plantilla y voluntariado.

En el afio 2015, como medida de Responsabilidad Social de la Entidad, por
iniciativa propia, cuando apenas se llegaba a la treintena de profesionales en
plantilla, ya se aprobé su | Plan de Igualdad.

A lo largo de los siguientes afios, se ha ido avanzando en diferentes mejoras de
dicho Plan, asi como en la formacién y sensibilizacién en la igualdad de género.

Esta trayectoria nos revela, por tanto, que la preocupacién por la igualdad se
anticipa y va méas alld de las obligaciones legales, como un instrumento que
garantice la puesta en marcha de medidas dirigidas a promover la igualdad real
entre hombres y mujeres asi como a promover una cultura del respeto que
atraviese transversalmente, no sélo a las personas profesionales, sino que esté
presente en todos los procesos y programas que desarrolla en su red de centros,
incorporando ademas, actuaciones en materia de coeducacién, igualdad y
prevencién de la violencia de género también entre la comunidad de las
personas usuarias a las que se atienden a diario, reforzando en ellas la de la
cultura de la igualdad de oportunidades y la mejora de la convivencia como
prevencion de cualquier forma de discriminacion.

El 13 de enero de 2021 entr6 en vigor el Real Decreto 901/ 2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El equipo humano de NOESSO ha ido aumentando, por lo que se hace necesaria
la revisién para ajustarse a lo que establece la normativa vigente en lo que a
igualdad y Planes de Igualdad se refiere.

Para el Il Plan de Igualdad, la normativa tomada de referencia es:

0 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

0 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

O 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.

0 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

O Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
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CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Desde la entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato vy de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, la negociacién del plan
de igualdad, y su diagnéstico previo, es preceptiva para aquellas empresas
obligadas, legal o convencionalmente, a elaborar y aplicar un plan de igualdad.

De tal forma que la constitucién de la comisién negociadora ha sido de vital
importancia en la elaboracion del plan, constituyendo el eje de actuacion en las
primeras fases de actuacién del Plan de Igualdad.

El mecanismo de funcionamiento para el desarrollo, seguimiento y
evaluacion del Plan es el siguiente:

La composicion del Equipo de Igualdad de NOESSO, equipo creado
ad-hoc es:

- Agente de Igualdad (1)

- Personal de Direccioén (1)

- Personal de Coordinacion (1)

- Representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (3)

LA AGENTE DE IGUALDAD: Es la persona que se encarga de liderar
el proceso de diagnéstico y de analisis de la realidad y del disefio, del
desarrollo y de la evaluacion del plan de accién.

LA COMISION NEGOCIADORA: Es el equipo encargado de la
aprobacién del presente Plan de Igualdad.

Cuando en NOESSO se crea la Comisién Negociadora, 19-10-2021 y se han
tenido en cuenta las siguientes consideraciones:

v Las personas que intervengan en la negociacion de los planes de igualdad
tendran los mismos derechos y obligaciones que las personas que intervinieran
en la negociacion de convenios y acuerdos colectivos.

v Las personas que integran la comisién negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningln tipo de documento
entregado por la empresa a la comisién podra ser utilizado fuera del estricto
ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.
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v En caso de desacuerdo, la comisién negociadora podrd acudir a los
procedimientos y o6rganos de solucion auténoma de conflictos, previa
intervencién de la comisidn paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha
previsto en el mismo para estos casos.

v Elresultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse porlas
partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral
competente a efectos de registro, depdsito y publicidad, en los términos
previstos en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos detrabajo.

Composicidn de la representacion de las personas trabajadoras:

Afiliacidn de los/las Ne total de N2 de mujeres N2 de hombres
representantes y/o centrales representantes
sindicales intervinientes

ilg 3 2 1

Composicion de la representacion de la entidad:

Cargo en la entidad N2 total de N2 de mujeres N2 de hombres
representantes
Presidenta / Director/ ] 3 1 2

Coordinacién

Las personas que integran la comisién negociadora tienen formacion y/o experiencia en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

La formacion en materia de igualdad se ha recibido mayoritariamente fuera del ambito
laboral.

En algunas ocasiones se ha informado y asistido a formaciones puntuales como
Jornadas, Seminarios, Webminarios y cursos de formacién en materia de Igualdad entre
hombres y mujeres en el ambito sociolaboral y de adicciones.

Para la Elaboracion del Plan de igualdad, la comision negociadora no ha contado con
apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral. Si que ha utilizado de base las guias y materiales
digitales de medidas de Igualdad del instituto de la mujer, asi como la normativa de
base, mencionada en la pagina 6.

Durante el proceso de negociacién del plan, se ha acudido a la comision paritaria del
convenio para hacer revision de lo establecido, asi de las mejoras de partida que se
puedan incluir en presente Plan de igualdad. No se ha recurrido a 6rganos de solucion
auténoma de conflictos laborales para resolver las discrepancias existentes, ya que no
se ha estimado conveniente.
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Las funciones de la comisién negociadora, segun lo dispuesto en el Real Decreto
901/2020 de 13 de Octubre, son las siguientes:

- La negociacion del plan de igualdad, incluyendo tanto el diagnéstico
como las medidas que va contener dicho Plan.

- La elaboracion del Informe con los resultados del diagnéstico.

- La identificaciéon de las medidas prioritarias, en funcién del diagnéstico,
su area de aplicacion, los recursos materiales y humanos necesarios, las
personas o entidades responsables de cada medida y el cronograma o
calendario de actuaciones.

- Lainiciativa o el impulso de realizar el Plan de Igualdad.

- La definicion de los indicadores de evaluacién y recogido de datos para al
seguimiento de las acciones programadas en el Plan.

- Otras funciones que le atribuya la autoridad laboral, el convenio colectivo
o la normativa, o que sean acordadas en el seno de la comisién.

- La realizacion de las primeras actividades de comunicacién y/o
sensibilizacion de la plantilla respecto al plan o a la igualdad de género
dentro de la entidad.

TI__*_—&_*—_—*—%_—_*_______W“_
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad es continuidad del que ha estado en vigor desde 2015, y
esta vinculado al Plan Estratégico 2020-2023, se inspira en los principios de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, al tiempo que incorpora las exigencias vy
contenidos legales del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de Marzo.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién en todos los centros de trabajo de la
Asociacion NOESSO existentes en la actualidad o que se creen en el futuro y a todo
el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la entidad, cualquiera que
sea la modalidad contractual que le vincule a esta Asociacion, incluido personal
voluntario y las personas asociadas.

El ambito territorial del Plan de igualdad es provincial, abarcando municipios de la
provincia de Almeria en la que se encuentran ubicados los diferentes centros de
trabajo de la entidad (Vicar y Laujar de Andarax).

La vigencia del Plan de Igualdad en la Asociacién NOESSO sera de cuatro afios y
podra revisarse en cualquier momento. Su seguimiento correr4 a cargo de la comision
negociadora nombrada a tal efecto.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituiran una comisién
negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia para
realizar la evaluacion e impacto de su implantacién, y preparar la nueva redaccién del
siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).

Il Plan de Igualdad Asociacién NOESSO
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INFORME DIAGNOSTICO

Se lleva a cabo un andlisis de la situacion de la entidad que nos permita detectar
aquellos aspectos o ambitos en los que puedan estar produciéndose situaciones de
desigualdad o discriminacién y sobre los que debera actuar el futuro plan de igualdad.
Para ello, se ha procedido a la recogida de informacién y al debate interno que, es el
que ha permitido finalmente, formular las propuestas de mejora que han quedado
reflejadas en el Anexo VIl (Informe Diagnéstico).

Con caréacter general, el objetivo del diagnéstico ha sido, identificar la situacion en
la que se encuentra la asociacion NOESSO en relacién con la igualdad entre mujeres
y hombres.

Y, de manera especifica:

2] Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en el sistema general de gestion de la entidad.

2 Hacer visible la situacién de partida de Ia plantilla (hombres y mujeres) y
detectar una posible segregacion horizontal y/o vertical.

»] Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del
trabajo y las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la
prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos
0 mediante la utilizacién de personal cedido a través de contratos de puesta a
disposicién, y las condiciones, profesionales y preventivas, en gue este se
preste.

2] Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

i Formular recomendaciones vy propuestas de accion tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar &mbitos prioritarios de
actuacion que sirvan de base para la definicién de las medidas que integraran
el plan de igualdad.

La finalidad del diagnéstico es, por tanto, la de identificar y estimar la existencia y
magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se dan, o
que puedan darse en la entidad, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, obteniendo la informacién precisa para disefiar medidas dirigidas a corregir
dichas desigualdades.

El diagndstico atiende a los criterios de-:

O Instrumentalidad: se han identificado ambitos especificos de actuacion y
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orientado a la toma de decisiones, en materia de igualdad.

O Flexibilidad y Dinamismo: en el contenido, extension y forma de realizacion.
Ha sido flexible en cuanto a los tiempos, las adaptaciones realizadas, las que
aun estan por hacer. Siempre intentando responder a las necesidades y
caracteristicas concretas de NOESSO, identificadas en la negociacion.

PLANIFICACION

Sin entrar en detalle, la estructura es la siguiente:

- RECOPILACION

- Andlisis de la situacion y evolucion.

- Analisis cuantitativo y cualitativo de las acciones de
Igualdad recogidas en el Plan de Igualdad.

El analisis cuantitativo mide el grado de cumplimiento o de
desarrollo de cada accién, mientras el analisis cualitativo
aporta la informacion especifica sobre dificultades, cambios,
resultados esperados, etc.

Se ha recopilado y analizado informacién relativa a la distribucion de Ia plantilla por
edad, vinculacion, tipo de relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigliedad,
nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad,
nivel de formacién, asi como su evolucién en la promocidon en los Ultimos afios. Asi
como de la distribucion por sexo de la representacidn legal de las trabajadoras y
trabajadores en relacion al conjunto de la plantilla.

SEXO N2 DE PERSONAS TRABAJADORAS POR TIPO DE CONTRATO
INDEFINIDO OBRAY OTROS (JORNADA TOTAL
SERVICIO PARCIAL)
Mujeres 18 13 5 36
Hombres 19 8 3 30
TOTAL 37 29 8 66
SEXO N DE PERSONAS TRABAJADORAS POR PUESTO DE TRABAJO
ORGANOS DE MANDOCS RESTO DE TOTAL
DIRECCION INTERMEDIOS PLANTILLA
Mujeres 0] 4 32 36
Hombres 1 5 24 30
TOTAL 1 9 56 66
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A continuacion se indican las materias que han sido objeto de negociacién en base
al resultado del diagnostico realizado, y en relacion con cuales de ellas se han
adoptado medidas en el plan:

Materias

Negociadas

Adopcién de medidas

Proceso de seleccion y
contratacion,.

| Discriminacién positiva en la seleccién y contratacién.

| Poniendo mayor hincapié para las nuevas !
- contrataciones, con tendencia a la segregacién en '
| horizontal.

- Procesos de seleccidon y promocién,

Clasificacion profesional.

| Manual comtn de seleccién y promocion. !

| Evitar la tendencia de segregacion vertical, asi como |
| promover la segregacion horizontal. ,
- Evaluacién y desempefio. '
i Campafias que impulsen la movilidad de las mujeres.

- Formacion de mujeres en liderazgo.

Formacion.

Promocion profesional.

| Formacidn en igualdad.

Ampliar la informacidn de cursos, formaciones por
. diferentes vias / Posibilidad de ofrecer desde la
| entidad formacién sobre Igualdad a toda la plantilla.

Garantizar el acceso igualitario a programas formativos. |

Evitar la tendencia de segregacidn vertical, asi como |

promover la segregacion horizontal.
Proceso interno igualdad.
Equipos de igualdad.

Tiempo de trabajo / Medidas
de conciliacién.

Promocion /difusion de las medidas de conciliacién
existentes, asi como adaptacidon de otras nuevas que
puedan surgir de necesidades no recogidas |
actualmente.

Divulgacion de medidas de conciliacion.

. Ejercicio corresponsable de

- los derechos de conciliacion

. de la vida personal, familiar y
 laboral.

Infrarrepresentacion
femenina.

Retribuciones.

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la |
conciliacion personal, familiar y laboral y promover el |
ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Formacion en corresponsabilidad.

Visibilizar a la mujer en puestos masculinizados.

Informe de transparencia en cuanto a las
retribuciones, salario base, complementos y cada uno
de los restantes conceptos, diferenciando salariales y
extra salariales, asi como su naturaleza y origen,

- cruzados por grupos.

Prevencion del acoso sexual,

- Prevencidn del acoso por razén
. de sexo.

. Dar a conocer el protocolo de actuacion frente al
. acoso sexual entre los y las trabajadoras.

. Difusion de material divulgativo en materia de
- igualdad de género para sensibilizar a
trabajadores/as, voluntariado, asociadas y personas

usuarias.

Campafias de sensibilizacion en igualdad.

Elaboracion de Guia de Buenos Hébitos saludables en
Educacion sexual.

Incorporar a la formacidn interna aspectos de acosopor
razén de sexo.

I Plan de Igualdad Asociacién NOESSO
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Matérias Adopcion de ;nedidas

Negociadas
Salud laboral desde una X Cultura preventiva.
. perspectiva de género. Plan PRL.

- Campafias internas de sensibilizacién para la
Violencia de género. X . prevencion de la violencia de género, el acoso sexual
vy el acoso por razén de sexo.

Revision comunicacién. Prestar atencién a toda la |
difusion de informacién que se realiza desde la ‘
X entidad, tendiendo a adaptar y difundir de manera no

sexista el lenguaje. i
. Guia de lenguaje inclusivo.

Otras (Lenguaje y
comunicacién no sexista)

Para realizar el diagnéstico en materia salarial, la comisiéon negociadora ha contado
con: la auditoria salarial de la empresa, asi como a la consulta del registro salarial.

Se ha alcanzado consenso entre las partes en el diagnéstico de situacion.

La METODOLOGIA empleada se ha caracterizado por ser colectiva e integral, es
decir que, se incide positivamente en toda la plantilla y no solo para el colectivo de
mujeres. Transversal, ya que implica a todas las areas de gestion de NOESSO.
Dinamica, ya que es progresiva y esta sometida a cambios constantes. Sistémico —
coherente, el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de
objetivos sistémicos. Flexible, ya que se confecciona a medida, en funcién de las
necesidades y posibilidades. Y, temporal, termina cuando se haya conseguido Ia
igualdad real entre mujeres y hombres.

Toda la elaboraciéon del plan, se ha realizado con perspectiva de género, tanto la
recogida de la informacion como el analisis de los resultados. Entendido, este andlisis,
como el estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de
participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de
decisiones, etc., entre mujeres y hombres debidas a los roles que tradicionalmente se
les ha asignado. Esto ha generado una informacién que nos ha permitido evaluar cémo
la gestién y actividad de la entidad impacta de forma diferenciada en mujeres vy
hombres, o produce, en su caso, efectos discriminatorios o diferencias en mujeres y
hombres, asi como en qué medida pueden contribuir a alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

El periodo de referencia de los datos analizados ha sido el mes de julio de 2021.
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La recogida de informacion se ha realizado durante los meses de mayo, junio y julio. Y,
la fecha de realizacion del diagnéstico ha sido durante los meses de enero y febrero, y
fue aprobado por la Comisién de Igualdad en su reunion de 2 de marzo de 2022.

Para la elaboracion del diagnéstico, asi como para la redaccién del Il Plan de Igualdad
han intervenido las personas que constituyen la Comisién negociadora, personal
voluntario de la entidad y la direccion de NOESSO.

Las conclusiones mas relevantes que pueden extraerse de la Evaluaciéon del Informe
en cuanto al cumplimiento, es que se han realizado el 57% de las medidas recogidas
en el | Plan, un 50% han sido realizadas parcialmente y el 7% restante no se ha
cumplido.

Atendiendo tanto a la evolucion de los datos que hemos ido obteniendo a o largo de
los afios de vigencia del anterior plan de Igualdad, como a la evaluacién de los
indicadores de las medidas propuestas en el | plan de 2015, llegamos a las siguientes
conclusiones:

- Sobrela PLANTILLA:

La plantilla de NOESSO esta levemente feminizada, si bien no es homogénea esta
composicién en todos los centros. Actualmente el 54,5 % son mujeres, frente al
45,5% de hombres.

Se ha producido un pequefio envejecimiento de Ia plantilla a lo largo de los afios. Si
comparamos el promedio de edad, tanto de mujeres como de hombres, tomando el
intervalo que va de 2015 a 2020, observamos que existe una leve diferencia, y que
la media de edad ha aumentado en este periodo en 0,9 afios. En el caso de las
mujeres la diferencia es de 0,7 afios y en el de los hombres aumenta hasta un 1.4

afos.

Teniendo presente las MEDIDAS DE IGUALDAD que se han realizado parcialmente
0 las que no se han podido realizar, se resumen en los siguientes puntos aquellas
acciones que quedan pendientes:

v" Difusién del Plan de Igualdad y de la Evaluacién del mismo.

v" Elaboracion de una Guia de lenguaje no sexista comun para toda la Institucion.

v" Revision y adaptacion del lenguaje inclusivo para el contenido escrito,
manuales, redaccién de informes de la entidad, publicidad que se realice.

v" Mejora de las aplicaciones informaticas y/o de los procesos de manejo de
datos, ya que hay datos necesarios para aplicar la Perspectiva de Género

IT Plan de Igualdad Asociacién NOESSO
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que no se pueden extraer, como excedencias, maternidad, paternidad,
personas a cargo de trabajadores/as, reducciones de jornada, etc.

v" Elaboracién de un procedimiento de reclutamiento y seleccién en Igualdad de
oportunidades comun para todos los centros de trabajo de la Asociacion
NOESSO.

v Incluir cursos de habilidades directivas dirigidos especialmente a mujeres.
v Infrarrepresentacion femenina en los cargos de direccion e intermedios.

v" Formacion en igualdad de género, prevencion del acoso sexual para la plantilla
en su totalidad.

v" Herramientas de identificacion de talento y desarrollo profesional.

v" Informacién de las medidas de conciliacién en todos los centros de trabajo de
la entidad.

v" Evaluacién de las medidas de conciliacion en todos los centros.

[I Plan de Igualdad Asociacién NOESSO
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Resultados de la auditoria externa efectuada

Ademas del propio diagndstico interno efectuado como se ha sefialado se ha
encargado la realizacion de una Auditoria Retributiva Externa cuyo informe
simplificado se adjunta a continuacién, en tanto que el Informe completo se
adjunta como anexo al Plan.

Afroinversiones S.L.

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA REALIZADA A LA ASOCIACION NO
ESTAS SOLO (NOESSO) REFERENTE AL EJERCICIO 2021 SIMPLIFICADO.

1 Objetivo de la Auditoria interna.

El objetivo final de la Auditoria retributiva es corroborar que el procedimiento de
remuneracion de la empresa, de forma multidisciplinar, se ajusta a una politica de
igualdad entre mujeres y hombres en el sistema retributivo.

2. Diagnéstico retributivo.

Tras la realizacion del registro retributivo de la Asociacién No estas Solo, en el
periodo que comprende de enero a diciembre de 2021, y a su vez, a partir de Ia
elaboracién de la Valoracion de los Puestos de Trabajo, se puede observar que no
existe diferencia salarial significativa en las percepciones econémicas por sexo.
Se analizan en profundidad los grupos y escalas y se justifican las causas de algunas
diferencias encontradas para la realizacién de un Plan de Medidas Correctoras.

3. Plan de medidas correctoras.

A continuacion, a raiz de los resultados obtenidos y a partir de la normativa
vigente que regula los planes de igualdad, proponemos a la comision negociadora
establecer una serie de medidas correctoras para paliar algunas situaciones que son
susceptibles de generar diferencias salariales o dificultades en determinar la fuente de
dichas diferencias. Por ello, a raiz del analisis del Registro Retributivo de Noesso, se
procede a recoger algunas medidas que podrian implantarse para reducir este
impacto.

[T Plan de Igualdad Asociacién NOESSO
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4. Propuesta de plan de medidas.

1. Establecer un complemento para la retribucién correspondiente a las horas de
terapia o tratamientos.

2. Diferenciar con otro complemento salarial aquellas funciones extraordinarias
que realicen algunos/as trabajadores/as para que no se englobe en “Incentivos” junto con
otras cantidades.

3. Crear otro complemento salarial que integre aquellas cantidades que han
tenido que rectificarse en néminas previas.

4. Hacer accesibles aquellos puestos donde hay mayoria de hombres y donde
hay mayoria de mujeres. Al igual que aquellos puestos que tienen asociados por su
naturaleza mas complementos o con importes mas elevados, como son los de alta
responsabilidad.

5. Tener un sistema de Registro de Horas digital para cada uno de los centros y
donde se facilite la consulta de dichos datos.

6. Hacer revisiones periodicas de salario base y complementos por grupos
profesionales para ver si se corresponden o hay que modificar algtiin importe.

7. Al realizar el reparto de beneficios describir en convenio establecer la cantidad
segun las Cuentas Anuales.

8. Para poder tener en las percepciones de todos/as los/as trabajadores/as
mismas oportunidades de obtener importes similares en términos anuales en sus
néminas, procurar dar acceso y oportunidad a todas las personas a recibir todos los
complementos salariales; como es el caso del concepto de guardia.

9. Tener un sistema rigido de comprobacion y supervision de las néminas y
conceptos retributivos, para lograr la equidad de retribucién en la entidad. El registro
retributivo puede ser la herramienta que facilite la revision y supervision de todas las
compensaciones economicas que se realizan.

Conclusiones.

Como resultado del trabajo realizado, y en nuestra opinién, les informamos
que, teniendo en cuenta que a partir del 25% se considera una diferencia salarial
significativa, concluimos que no existe dicha diferencia salarial de un sexo
sobre otro.

Aunque dentro de los grupos profesionales y de las escalas, o comparando por
puestos de trabajo se han encontrado ciertas diferencias salariales, no podemos
considerarlas como significativas, no respondiendo las mismas a cuestiones de
discriminaciones por sexo, ya que se han encontrado importes mayores en mujeres y
en hombres indistintamente.

El presente informe ha sido preparado para la finalidad establecida en el primer
apartado del mismo y para su informacién y, por lo tanto, no debe ser utilizado para
ninguna otra finalidad ni ser distribuido a terceros distintos de la Sociedad y el
Ministerio de Igualdad.

w
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El trabajo realizado se ha basado en la informacién proporcionada por la
empresa, relacionada con su ambito laboral. Los registros utilizados proceden en su
totalidad de los archivos de la entidad.

Afroinversiones, S.L.

Loreto Gomez Cuenca.

OBJETIVO Y FINALIDAD DEL PLAN DE IGUALDAD

Desde la Asociacion NOESSO, entendemos el Plan de Igualdad como:

- Un instrumento que permite integrar la igualdad en las relaciones laborales y
en todos los ambitos de gestion de las organizaciones y asi avanzar hacia la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

- Un elemento para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad vy
responder a las nuevas responsabilidades que tienen todas las empresas en
esta materia.

- Una herramienta para evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, avanzando en la igualdad de trato y de oportunidades en
diferentes ambitos, sobre todo en laboral y social.

- Un conjunto de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situaciéon, tendentes a alcanzar en la entidad la igualdad de trato y de
oportunidades y a eliminar la discriminacion y por razén de sexo y el acoso
sexual.

m
e
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Objetivo y finalidades del Il Plan de Igualdad

° Aumentar la motivacién y el compromiso con el trabajo. Soélo la plena
participacion y la implicacién de todas las personas que forman parte de la
Asociacion NOESSO puede hacer posible conseguir la excelencia en la calidad
de los servicios que prestamos.

° Aprovechar el potencial y las capacidades de todo el personal.
Garantizar una situaciéon de Igualdad de oportunidades para todas las
trabajadoras y trabajadores, donde no existan obsticulos ni limitaciones al
desarrollo profesional de ninguno de sus miembros ni colectivos es, sin duda
alguna, el motor para lograr la excelencia.

¢ Optimizar los recursos humanos de NOESSO, en donde las mujeres son
indispensables para el presente y futuro de la entidad. Las mujeres constituyen
un potencial de personal para cualquier organizacion y mas para NOESSO que
tiene alrededor de un 55% de muijeres en su plantilla.

e Mostrar el compromiso de NOESSO en materia de Igualdad. EI compromiso
por la Igualdad hace que las personas estén interesadas en entrar a trabajar en
la Asociacion y, que las personas que ya son miembros de la entidad, se sientan
orgullosas de pertenecer a la misma.

¢ Retener el talento. Esta demostrado que las medidas de conciliacion estan muy
bien valoradas por la plantilla, lo que contribuye a retener el talento de Ia
entidad. _

¢ Cumplir con la legislaciéon vigente. El incumplimiento de la legislacion vigente
puede comportar importantes consecuencias econémicas y de imagen para la
entidad. Ademas, puede generar un clima laboral tenso y posibles dificultades en
las relaciones laborales.

Este Plan de Igualdad tiene caracter obligatorio, por disposicién legal y, por
convenio aplicable. El Plan se ha pactado con la representacion de las personas
trabajadoras. Se trata de un segundo Plan de Igualdad de la entidad, ya que en el
afio 2015, de manera voluntaria, se aprobo el | Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad es continuidad del que ha estado en vigor desde
2015, y esta vinculado al Plan Estratégico 2020-2023, se inspira en los principios
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, al tiempo que incorpora las exigencias y
contenidos legales del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de Marzo.

Un Plan de Igualdad se centra principalmente en eliminar cualquier tipo de
discriminacion que por razén de sexo pueda existir en una empresa y/o entidad, al
eliminar este desequilibrio se ayuda a garantizar la igualdad de trato y promover la
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superacion de las desigualdades en general.

Dentro de los retos del Plan Estratégico 2020-2023, tomamos dos retos que

afectan directamente al Plan de Igualdad:

v" Profundizar en la incorporaciéon de la perspectiva de género. Para que el
equipo de trabajo esté sensibilizado y tomando consciencia de la repercusion
y alcance que puede tener para ofrecer servicios y trato de calidad a las

personas usuarias.

v" Impulsar la participacion efectiva y profundizacion democratica de todos los

agentes que conforman la entidad.

El Plan de Igualdad Asociacion NOESSO, también se alinea con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por la Organizacion de Naciones
Unidas en su Agenda 2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero desarrolio
sostenible a nivel mundial y combatir el cambio climéatico, la desigualdad y la
pobreza. Concretamente, en el Il Plan de Igualdad, de entre los 17 ODS la entidad

pretende contribuir a la consecucion de los objetivos siguientes:

ODS 1: Fin de la pobreza.
ODS 3: Salud y bienestar.
ODS 4: Educacion de calidad.
ODS 5: Igualdad de género.

ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econémico.

% % 4 4%

ODS10: Reduccién de las desigualdades.
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LINEAS DE ACTUACION Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Con la experiencia de un plan de Igualdad que se ha desarrollado en un periodo de
casi 5 afios y teniendo presentes las correspondientes evaluaciones realizadas, este
nuevo Plan de Igualdad 2021-2025 debe convertirse en un instrumento util para llevar
a cabo la estrategia de Género e Igualdad de oportunidades en NOESSO.

De este modo, estas son las tres lineas de trabajo con sus correspondientes
objetivos:

Conocer a fondo las
desigualdades
existentes entre
d mujeresy hombresen
§ claccesoaltrabajoy
ensu desarrollo

Meiorar [a
comunicaciony fa
relacion interna
eliminandola
transmision de
estereolipos sexis

20

e s e

Sepsibilizary
capacitaren genero
e Izualdad de
oportunidades
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PRIMERA LINEA DE ACTUACION:

ALCANZAR MAYOR PERSPECTIVA DE GENERO EN LA GESTION

OBJETIVO 1.1. Conocer a fondo las desigualdades existentes entre mujeres y
hombres en el acceso al trabajo y en su desarrollo.

MEDIDA 1: Mejora de las aplicaciones informaticas.

MEDIDA 2: Proceso interno de certificacién de la gestién en igualdad de
oportunidades garantizando la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccion para el acceso a la entidad eliminando la segregacion
horizontal.

MEDIDA 3: Procedimientos escritos de seleccién con perspectiva de
género.

MEDIDA 4: Espacio de igualdad en la intranet de la entidad.

MEDIDA 5: Sistema de evaluacién del desempefio y del desarrollo
profesional desde la perspectiva de género.
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PRIMERA LINEA DE ACTUACION:

ALCANZAR MAYOR PERSPECTIVA DE GENERO EN LA GESTION

OBJETIVO 1.2. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres eliminando la transmision de
estereotipos sexistas y, garantizar que los medios de comunicacién internos
sean accesibles a todas las personas de la entidad.

e MEDIDA 6: Revision de la documentacién.

e MEDIDA 7: Elaboracién, distribucién y uso de Manual propio
de lenguaje y comunicacién no sexista.
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PRIMERA LINEA DE ACTUACION:

ALCANZAR MAYOR PERSPECTIVA DE GENERO EN LA GESTION

OBJETIVO 1.3. Sensibilizar y capacitar al personal de NOESSO en Género y en
Igualdad de Oportunidades.

e MEDIDA 8: Formacion en Igualdad para toda la plantilla.

e MEDIDA 9: Campafas de sensibilizacién de Igualdad de
condiciones.

e MEDIDA 10: Formacion de Gestidon de Recursos Humanos
con perspectiva de género.
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SEGUNDA LINEA DE ACTUACION:

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

OBJETIVO 2.1. Mejorar los procesos de seleccion y promocién desde la
perspectiva de Género.

® MEDIDA 11: Revisién de los procesos de seleccién y promocién
profesional desde la perspectiva de género.

e MEDIDA 12: Elaboracion, distribucién y uso de un Manual comun de
seleccion y promocidn profesional no sexista.

e MEDIDA 13: Visibilizacion a mujeres que ocupen puestos
masculinizados.
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SEGUNDA LiNEA DE ACTUACION:

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

OBJETIVO 2.2. Incorporar la perspectiva de Género en la politica de Prevencion
de Riesgos, en lo referido a la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia,
y en los procesos de seleccion y promocién desde la perspectiva de Género.

e MEDIDA 14: Reconocimiento del Plan de Prevencién
laboral desde la perspectiva de género.
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SEGUNDA LINEA DE ACTUACION:

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

OBJETIVO 2.3. Equilibrar las plantillas por sexo, favoreciendo la diversificacién
laboral y reduciendo la segregacién vertical y horizontal y la identificacién del
talento y desarrollo profesional.

e MEDIDA 15: Promocion de campafias y programas de
informacién que motiven e impulsen la movilidad de las
trabajadoras hacia distintas opciones profesionales en que
estan masculinizadas.

e MEDIDA 16: Definicién y establecimiento de los procesos
de formacion en liderazgo y habilidades directivas para las
trabajadoras.
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SEGUNDA LINEA DE ACTUACION:
PARTICIPACION EQUILIBRADA DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES
OBJETIVO 2.4. Prevenir el acoso sexual por razén de sexo y violencia de género.

e MEDIDA 17: Incorporar en los procesos de formacion del personal los aspectos
vinculados con el acoso sexual y por razén de sexo, asi como la violencia de
género.

e MEDIDA 18: Fomentar campafias internas de sensibilizacién para la prevencion
de la violencia de género, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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TERCERA LINEA DE ACTUACION:

ORDENACION DE LOS TIEMPOS DE TRABAJO PARA FACILITAR LA
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

OBJETIVO 3.1. Sensibilizar sobre corresponsabilidad a la plantilla

MEDIDA 19: Divulgacion de las medidas de conciliacién vigentes en cada
centro de trabajo de la entidad.

MEDIDA 20: Formacién a toda la plantilla en materia de corresponsabilidad.

MEDIDA 21: Mencién anual de buenas practicas en conciliacién desde la
corresponsabilidad.
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MEDIDAS DE IGUALDAD

En todo el mundo, se estima que las mujeres cobran un 23% menos que los
hombres. Para revertir la brecha retributiva, necesitamos estrategias
ambiciosas. Las politicas feministas deben ser un eje vertebrador de la
reconstruccion de nuestro pais. Por ello, Espafia impulsa los planes de
igualdad, una medida para lograr la igualdad de Oportunidades, permitiendo

avanzar al amparo de un marco normativo pionero en Europa.

Las empresas de mas de 50 personas tendran que realizar un Plan de
Igualdad a través de una Comision Negociadora. Los convenios colectivos
también deberan diagnosticar los motivos por los que se valora cada puesto

de trabajo y registrarse para su control.

MECANISMOS DE APLICACION Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los
objetivos concretos de igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién es independiente a la obligacién prevista
para la Empresa en el articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores en el sentido de informar a la RLT del Plan de
Igualdad y la consecucién de los objetivos; de la vigilancia del respeto y
aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres vy
hombres, asi como de la aplicacién en la Empresa del derecho a la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres; entre la que se incluiran
datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales y en su caso sobre medidas que se hubieran adoptado para

fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en Ia Empresa y sobre la

aplicacion del Plan de Igualdad.
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La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en el Plan de Igualdad
de ASOCIACION NOESSO permitird conocer el desarrollo del Plan y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y después

de su implementacion.

El seguimiento se llevara a cabo por la Comisién Negociadora, se realizara de
forma programada regularmente y facilitara informacion sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién de las medidas
contempladas, lo que posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al

Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral

de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara una Comision de
Seguimiento y Evaluacién que se creara para interpretar el contenido del Plan
y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de
las acciones programadas. Esta Comision estara compuesta por tres
miembros por parte de la Empresa y tres miembros por parte de la
representacion sindical.

v" Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una
evaluacion parcial a los seis meses de la entrada en vigor del mismo, y
durante el resto de la vigencia se realizara con caracter anual. Dos
meses antes de la finalizacién del plazo de vigencia se realizara una
evaluacion final. En las evaluaciones se integraran los resultados del

seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan.

v" En la evaluacién final se debe tener en cuenta:

- Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- Elnivel de correccién de las desigualdades detectadas en los
diagnésticos.

- El grado de consecucién de los resultados esperados.
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- Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

- El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las
medidas.

- Eltipo de dificultades y soluciones acometidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

- La reduccion de los desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
Seguimiento y evaluacion sera necesaria la disposicion por parte de la entidad
de la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la

periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comisién formulara las propuestas de

mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comisién de Sequimiento y Evaluacién

La Comisién se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendrd como
objetivo la observacién del grado de cumplimiento hasta ese momento del
Plan de Igualdad. Con caracter ordinario se reunira anualmente para el
estudio de los datos del periodo anterior a fin de comprobar si las medidas
adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las
partes previa comunicacién fehaciente con una antelacién de 15 dias

naturales por escrito, indicando los puntos a tratar en esa reunién.
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Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de

Seguimiento y Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios

necesarios, en particular:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ello.

- Aportar la informacién estadistica solicitada, en los parametros establecidos en
los criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y

alojamiento de las personas miembros de la Comisién, en caso de ser necesarios.

Las horas de reunién seran remuneradas y no computables dentro del crédito

horario de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

La persona designada como Agente de Igualdad seré la que facilite los medios

adecuados, con el fin de posibilitar el trabajo eficiente de la Comisién.

54



EVALUACION Y REVISION

La implantacion de un plan de igualdad no es un proyecto que empieza y acaba, sino que
exige un proceso de adaptacion paralelo y una evolucién constante que se define segun
las nuevas necesidades que se detecten. Es, en definitiva, un proceso circular y continuo
que enlaza la finalizacion de la vigencia de cada plan, y su evaluacién, con el arranque del
nuevo plan.

La comision de seguimiento, o personas designadas al efecto, seran las encargadas de
elaborar los informes correspondientes a las evaluaciones intermedias y final (o
cualesquiera otras que se establezcan) a partir de la informacion y los datos recopilados a
lo largo del periodo correspondiente. Dichos informes serén negociados en el seno de la
comision designada al efecto.

Se articulara en torno a tres ejes de analisis y valoracién, que permitan comparar los
resultados propuestos con los que finalmente se han obtenido. Como orientacion se
sefalan, a continuacion, algunos elementos que habran de tenerse en cuenta al abordar la
valoracién de los ejes citados;

Q Evaluacion de resultados. hace referencia al nivel de ejecucion del plan,
grado de cumplimiento de los objetivos marcados, personas beneficiarias.

@ Evaluacién de proceso: analiza la adecuacion de los recursos, metodos y
herramientas empleadas durante la ejecucién de acciones; las dificultades
que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

Q Evaluacién de impacto: valora los cambios, en términos de igualdad, que se
han producido en la empresa como resultado de la implantacién del plan de
igualdad (reduccidn de desigualdades, cambios en el clima laboral o |a imagen
interna y externa de la empresa, incremento en la presencia equilibrada de
mujeres y hombres...).

El informe de evaluacién alna informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este,
ofreciendo una comparativa de la situacién de |a empresa en términos de igualdad.
Constituye, pues, una base sélida y con un alto grado de informacién para acometer un
nuevo diagndstico que culmine en la actualizacion y aprobacion de un nuevo plan de
igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estard en
disposicion de comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio
Yy comparar si se han alcanzado o producido desviaciones, més o menos
importantes, si es necesario plantear modificaciones...
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OBJETIVOS DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

OBJETIVO 1: Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del
plan.

OBJETIVO 2: Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

OBJETIVO 3: Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las
desigualdades).

OBIJETIVO 4: Identificar nuevas necesidades que requieran acciones
para fomentar y garantizar la Igualdad de oportunidades en la
empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

RESPONSABLES DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

RESPONSABLES | RESPONSABLE COM.
FUNCIONES DE EJECUTAR DEL PLAN DE NEGOCI
LAS ACCIONES IGUALDAD ADORA

Aplicacion de los mecanismos
de seguimiento

[

Elaboracién de los informes de
seguimiento

Participacidn en reuniones de
seguimiento

Toma de decisiones sobre
futuras actuaciones

Realizacion de la evaluacidn

Elaboracién de informes de
evaluacién

PERIODICIDAD DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La periodicidad del SEGUIMIENTO serd anual y la periodicidad de la
EVALUACION al finalizar la vigencia del Plan de Igualdad.

PROCEDIMIENTO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PASO NUMERO 1: Recabar informacion sobre: a) el grado de
consecuciéon de los objetivos del Plan, b) el cumplimiento de las
acciones de Igualdad, c¢) la adecuacién de los recursos vy
procedimientos y d) los efectos y eficiencia del Plan en NOESSO.

% RESPONSABLE: Agente de Igualdad.
% HERRAMIENTAS: Fichas de seguimiento de cada accién de
lgualdad.




7

% CALENDARIO: con anterioridad a la convocatoria de la reunidon
de seguimiento del Equipo de Igualdad.

PASO NUMERO 2: Convocar reunién del Equipo de Igualdad cuando
se llegue a la fecha acordada para realizar el seguimiento.

% RESPONSABLE: Agente de Igualdad.

<,

»*  HERRAMIENTAS: correo electrénico, agendas y sala de

&,

reuniones.
% CALENDARIO: el acordado.

PASO NUMERO 3: Reunién del Equipo de Igualdad con el objetivo de
estudiar las fichas de seguimiento y acuerdo sobre el informe de
seguimiento.

{

»,

* RESPONSABLE: Comisidn negociadora.

HERRAMIENTAS: Las fichas de seguimiento
cumplimentadas.

% CALENDARIO: el acordado.

L)

\J
0

PASO NUMERO 4: Elaboracién del informe de seguimiento.
% RESPONSABLE: Agente de Igualdad.
< HERRAMIENTAS: Lo acordado en la reunién del Equipo de
Igualdad.
% CALENDARIO: en 15 dias desde la celebracion de la reunién del
Equipo de lgualdad.

®,

PASO NUMERO 5: Comunicacién a los equipos de Igualdad
provinciales, a la Direccion y a la Plantilla de la ejecucién del
seguimiento del Plan de Igualdad y de los resultados obtenidos.

o
L

RESPONSABLE: Agente de Igualdad.

HERRAMIENTAS: Intranet y correo electrénico.

CALENDARIO: una vez aprobado el documento de informe de
seguimiento por el Equipo de lgualdad.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES
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NUEVOS RETOS Y ALCANCES

Mds alla del cumplimiento de lo legalmente exigido en materia de igualdad, la Asociacion
NOESSO quiere ir mucho més alld y aplicar los valores que el reto de la igualdad real entre
hombres y mujeres en todos los érdenes y agentes que constituyen esta ONG.

Por esta razén dejamos abierta la tarea de extender el ambito de actuacion y Ia
concrecion de medidas a los siguientes agentes que forman parte de la Asociacion:

1.- A las personas usuarias, de manera que se garantice que todos los programas y
centros son, de hecho, accesibles, en pie de igualdad, para hombres y mujeres. Asi
mismo nos marcamos como reto que todas las personas sean tratadas teniendo en
cuenta el hecho de su diversidad y de su identidad en los programas vy
tratamientos en los que se insertan. Esto conlleva que sea introducida la
perspectiva de género en todos los programas y tratamientos.

2.-las personas socias y voluntarias promoviendo entre ellas acciones de
sensibilizacion, formacién y promocién de la igualdad, como valor transversal de la
entidad.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias
previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre.

1.- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

2.- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

3.- En los supuestos de fusion, absorcion, transmisidon o modificacion del estatus
juridico de la Asociacion.

4.- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial |a plantilla de la
entidad, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido
de base para su elaboracion.

5.- En el caso de que una resolucion judicial condenase a la entidad por
discriminacion directa o indirecta por razdn de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”

6.- Si fuera necesario modificar el Plan de lgualdad las modificaciones seran
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acordadas por la Comisién de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten
necesarios de actualizacién del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre y
cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria
simple en el seno de la propia Comisién, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Auténoma
de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

En Vicar, a 30 de agosto de 2022

La presidenta de la Comision de Igualdad La Secretaria de la Comision de Igualdad

Fdo.- Ruth Recio Tolosa

Fdo.- Francisco Miguel Martin Medina Fdo.- Ana Belén Jiménez Durdn

Fdo.-] an%z iranda Fdo.- Jests Granero Vicente
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