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El'l Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Autismo Valladolid (2022-2026) es fundamental para
poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las politicas que, en
diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Las entidades sin &nimo de lucro, como cualquier otro tipo de organizaciones sociales y empleadoras,
pueden reflejar desigualdades y/o discriminaciones por razon de sexo en su estructura y funcionamiento
interno, por ello, es necesario promover politicas, planes y medidas de igualdad con el fin de eliminar
los obstaculos para el acceso a puestos de responsabilidad técnica y de gestion, promover la
participacion de las mujeres en los érganos de gobierno, promover una mayor incorporacion de
hombres como profesionales dentro de este ambito tan feminizado, promover el desarrollo de politicas,
planes y medidas de conciliacion, etc.

Un Plan de lgualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de medidas
destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de las entidades
(empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.). En este plan se disefian las actuaciones
que se van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades, en base a un diagnéstico de situacién
previamente realizado y a un compromiso mostrado por la direccién de la entidad.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres se establece la obligacién de elaborar y aplicar un plan de igualdad a las empresas de
cincuenta o mas trabajadores y, al resto de empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, 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 los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

Por otra parte, 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 empleoy la ocupacién que modifica
la citada Ley Organica 3/2007, extiende la obligacion de redaccion de planes de igualdad a empresas
de cincuenta o mas trabajadores/as.

Desde la Presidencia de la organizacion, junto con el comité de igualdad se negocia el presente Plan
desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias de toda
la plantilla a la vez que mejorar su calidadde vida en general, que repercute directamente en un
incremento de la productividad en laorganizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya amantener
vivo el procedimiento de conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la
igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones
implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios
que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas. En definitiva, nos
encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las partes sociales de la
organizacion con vocacion de continuidadque velara por la igualdad entre mujeres y hombres en el seno
de la entidad.
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ASOCIACION DE PADRES Y FAMILIARES DE PERSONAS CON AUTISMO DE
VALLADOLID Y PROVINCIA (ABREVIADO AUTISMO VALLADOLID)

Denominacion sacial:

Forma juridica: ASOCIACION

Direccion social: C/ IGNACIO SERRANO N° 19 47008 VALLADOLID

Teléfono: 983 247 139

E-mail: info@autismovalladolid.es

Pagina web: www.autismovalladolid.es

1. PRESENTACION DE LA EMPRESA

Desde 1981 la Asociacién Autismo Valladolid trabaja en la creacidn de recursos y mejora de la calidad de
vida de las personas con TEA y sus familias. La Asociacién comenzd a funcionar dando respuesta
psicoeducativa a un grupo de nifios que, por aquellos afios, se encontraban en edad escolar, creando, sus
familias y un equipo de profesionales, el Centro de Educacion Especial "El Corro”, en esta misma ciudad.
Con el paso de los afios, los que en su dia fueron nifios, fueron creciendo, convirtiendose en adultos y,
tras su paso por la F.P. Especial (hoy Transicién a la Vida Adulta), acaban integrandose en el Centro
Ocupacional (hoy Centro de Dia). Este se abri6 en septiembre de 1987, atendiendo a adolescentes a partir
de 20 afios y sin limite de edad.

Por esas mismas fechas, en septiembre de afio 1987, ante la necesidad de alojamiento de los alumnos
que no residian en la capital, y por la imposibilidad de encontrar familias sustitutivas, comienza a funcionar
un Servicio nuevo, el Hogar ubicado en un piso, dentro de una comunidad.

En Autismo Valladolid, ofrecemos apoyo integral a las personas con Trastorno del Espectro del Autismo y
sus familias a fin de hacer mas facil su dia a dia. Estos son los principales Servicios que ponemos a su
disposicion en nuestra Asociacion.
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2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

2.1) Plantilla desagregada por sexo

% %

o 1 o
N° Mujeres N° Hombres Mujeres  Hombres

Distribucion de la plantilla segun sexo

86.07%

2.2) Porcentaje de plantilla con contrato fijo

Distribucién de mujeres y hombres

por tipo de contrato N° Mujeres N°® Hombres % Mujeres % Hombres

Contratos indefinidos 85 14 85,86% 14,14% 99

2.3) Porcentaje de plantilla por tipo de contrato y jornada

Distribucion de mujeres y hombres

por tipo y jornada N° Mujeres N° Hombres % Mujeres % Hombres

Contratos temporales con jornada
completa 11 1 91,67% 8,33% 12

Contratos temporales con jornada
parcial 9 2 81,82% 18,18% 11

Contratos indefinido con jornada
completa 60 9 86,96% 13,04% 69

Contratos indefinido con jornada o .
parcial 25 5 83,33% 16,37% 30
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2.4) Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Distribucion de mujeres y hombres

por rango de antigliedad N° Mujeres N° Hombres % Mujeres % Hombres Total
Mas de 10 afos 38 10 79.17% 20,83% 48
De 5 a 10 afios 10 1 90,91% 9,09% 11
De 3 a 5 arios 11 0 100,00% 0,00% 11
De 1 a 3 afios 28 2 93,33% 6,67% 30
Menos de 1 afio 18 4 81,82% 18,18% 22

3. CARACTERISTICAS DE LA RLT

3.1) Distribucion de la Representacion Legal de la Plantilla

Centro de trabajo Distribucion de la

NO

RLT segun sexo Mujeres

N° Hombres % Mujeres % Hombres Total

Representantes
sindicales
AUTISMO Representantes

VALLADOLID unitarios

Representantes
unitarios

5 4 55'65 44'44 9
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Centro de trabajo Sindicato ;
% de representacion
CCOO0
- Colegio
- Centro de Dia
- Hogar-Residencia UGT
- Centro de Recursos
uso
F.S.ILE.
100%
CCOoO
UGT
uso

Independiente

CCOO

UGT

Uso

Independiente

4. SELECCION Y CONTRATACION

2.1) Politicas de reclutamiento, seleccidn, contratacion e integracion

Politicas de recliutamiento, seleccion e integracion de personas

¢ Que factores determinan que la empresa
inicie un proceso de seleccion y
contratacion?

Baja laboral./ Aumento de beneficiarios de los diferentes servicios
y nuevos servicios./ Periodos vacacionales.

¢ Qué sistemas de reclutamiento de
candidaturas utiliza la entidad?
(publicacion de ofertas en SEPE, Infojobs,
bolsa de trabajo propia, etc.)

Publicacién en redes sociales especializadas./ A través de bolsa
de empleo de los diferentes ambitos especificos.

¢ Como se definen los perfiles de puesto?

La recopilacién de los requisitos y cualificaciones exigidas para el
cumplimiento satisfactorio de las tareas de un trabajador estan
consensuados y definidos por el Equipo de la Asociacién , en la
ficha correspondiente del proceso para la consecucion de la
certificacion de calidad (norma ISO 9001)
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Politicas de reclutamiento, seleccion e integracion de personas

¢, Se utiliza lenguaje inclusivo en las
convocatorias de empleo?

S

¢ Tiene un protocolo de seleccidn
definido? ;Y documentado?

La Asociacion cuenta con un comité de seleccién compuesto por
el representante sindical, un miembro de la patronal y personal
técnico

¢ Qué métodos se utilizan para
seleccionar al personal? (Criba curricular,
entrevistas, pruebas...)

Criba Curricular
Entrevistas individuales

¢ Qué personas intervienen en la
definicién de puestos?

El equipo directivo y los miembros de la Junta Directiva

¢ Qué personas intervienen en la
deteccién de las necesidades de nuevo
personal?

Personal técnico y personal directivo

¢ Qué personas intervienen en el
reclutamiento?

Personal técnico cualificado

¢ Qué personas intervienen en la
seleccién?

Un equipo formado por un representante sindical, un miembro de
la patronal y personal directivo

¢ Se cuenta con equipo de seleccién
equilibrados (mismo numero de
mujeres/hombres) en los procesos de
seleccién?

El equipo esta equilibrado, formado por un hombre y dos mujeres

¢ Qué personas toman la decision de
contrataciéon?

La decisién se toma tras un consenso entre los miembros del
equipo de seleccién

¢ Qué métodos se realizan para la
integracion del personal? (manual de
acogida, itinerario de integracioén, etc.)

La persona contratada se acompara constantemente por un/a
profesional de acogida con un itinerario

¢ Qué personas intervienen en la
integracion?

Técnicos cualificados con afios de experiencia y con actitud
empatica

¢ Existe segregacion horizontal en la
empresa? Puestos ocupados
mayoritariamente por uno u otro sexo.

Si que existe segregacién horizontal. La mayor parte son mujeres

¢ Observa barreras internas,
externas o sectoriales para la
incorporacién de mujeres a la
compahia? En caso afirmativo,
¢ de qué tipo?

NO

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacién estadistica.

2.2) Distribucion de la plantilla
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Distribucion de mujeres y hombres por

categorias/grupo/nivel segun Convenio Mujeres Hombres Total
Colectivo
) . 2 2 50,00% 50,00% 4
Titulado Nivel 3
i ) 26 4 86,67% 13,33% 30
Titulado Nivel 2
) ) ) 12 4 75,00% 25,00% 16
Técnico Superior Nivel 1
_— 53 0 100,00% 0,00% 53
Técnico
. . 12 7 63,16% 36,84% 19
Técnico Auxiliar
Total 105 17 86,07% 13,93% 122

Distribucion de mujeres y hombres por categorias/grupo/nivel segun Convenio Colectivo y estudios

. . Nivel de . o o
Categoria/grupo/nivel estudios Mujeres Hombres %M %oH Total
Auxiliar Técnico Sin estudios 1 0,00% 100,00% 1
Primarios 10 5 66,67% 33,33% 14
Secundarios 50 0 100,00% 0,00% 51
Técnico Unlversftarlos o 3 100,00% 0,00% 3
superiores
Sin estudios
Primarios
Técnico Superior
Nivel 1 Secundarios 12 3 80,00% 20,00% 15
Universitarios o
superiores
Titulado 0 0
Nivel 2 26 5 83,87% 16,13% 29
Titulado 0
Nivel 3 4 3 57,14% 42,86% 6
Total 105 17 86,07% 13,93% 122




Autismo
Valladolid

Distribuciéon de mujeres y hombres por

departamento Mujeres Hombres Total

Colegio 32 3 91,43% 8,57% 32
Centro Dia 12 6 66,67% 33,33% 12
Residencia 40 2 95,24% 4,76% 40
Centro de Recursos 13 4 76,47% 23,53% 13
Centro Tordesillas 6 0 100,00% 0,00% 6
Servicios Centrales 2 2 50,00% 50,00% 4
Total 105 17 86,07% 13,93% 122

5. PROMOCION PROFESIONAL

Politicas de promocion y clasificacion profesional

¢ Qué metodologia se utiliza para la
promocién?

Adecuacion del perfil profesional al puesto a desempenfiar

¢ Dispone la empresa de planes de
carrera?

NO

¢ Qué personas intervienen en 1a decision
de una promocién interna?

Personal de la Junta Directiva, Personal técnico y representante
sindical

Indique los criterios que se tienen en
cuenta a la hora de promocionar al
personal

Las capacidades profesionales independientemente del sexo y/o
porque se motiva a todos por igual para acceder a la promocién

¢, Se comunica al personal de la empresa la
existencia de vacantes?

Si

¢ Observa dificultades para la promocion
de las mujeres en la empresa? En caso
afirmativo, especifique cuales.

No porque la politica de la Entidad prima las capacidades
profesionales motivando a todos por igual para acceder a la
promocién

¢ Se ha puesto en marcha alguna accion
para incentivar la promocion de las
mujeres en la empresa? En caso
afirmativo, especifique cuales.

No es necesario porque ambos sexos tienen las mismas
posibilidades

¢ Existe segregacion vertical?
(Concentracién de mujeres en las
categorias y/o niveles mas bajos de la
empresa ).

Si existe porque la mayor parte son mujeres, al tratarse de una
actividad en la que el porcentaje de mujeres es muy elevado,
abarcan todas las categorias posibles

¢ Existe una infrarrepresentacion de
mujeres en puestos directivos y/o de
mando?

No porque se cuenta con una plantilla con un alto porcentaje de
mujeres
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stribucion de mujeres y‘hombres por niveles Mujeres  Hombres Muger1es Hon;bres
jerarquicos ) (%)

Direccién 6 1 85,71% 14,29%
Mando 1 2 3 40% 60%
Mando 2 0 0 0% 0%

Resto de plantilla 97 13 88,18% 11,82%

Promociones en el ultimo afio Mujeres Hombres Mujeres (%) Hombres (%)
Promocion salarial, sin cambio de
categoria
Promocién vinculada a un cambio de
- 1 0 100 0
puesto de mayor responsabilidad
Promocién por cambio de categoria 1 0 100 0

Promociones segun categoria a la que se promociona

Categoria Mujeres Hombres Mujeres (%) Hombres (%)
Titulado Nivel 3 1 0 100 0
Titulado Nivel 2 1 0 100 0
Titulado Nivel 1 1 0 100 0

6. REMUNERACIONES

Politica salarial

¢ Tiene la empresa una politica salarial No disponemos de una politica salarial establecida, las retribuciones
establecida? Y esta documentada? se realizan tal y como establece el convenio colectivo

En caso afirmativo, ¢ qué tipo de criterios se
tienen en cuenta para establecer las n.a.
retribuciones?

En caso de tener un sistema de retribucion

por objetivos, indique la sistematica n.a.

' Porcentajes calculados sobre el total de hombres y mujeres en ese nivel.
10
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Politica salarial

¢ Existe un sistema de retribucion flexible?
Especifique qué incluye (seguro médico,
cheque guarderia, plan de pensiones, ticket
restaurante, transporte, etc.).

¢ Hay brecha salarial en la empresa? En su
caso, especifique si ha tomado medidas No existe brecha salarial al ajustarse al convenio colectivo vigente
para combatirla y cuales.

¢ Supera la brecha salarial mas del 25% en
la empresa o en alguna categoria NO
profesional? Justifiquelo.

No, se atiende a lo dispuesto en el convenio colectivo del sector

¢ Se realizan evaluaciones del desempefio?

Especifique la metodologia, en su caso. MO

¢ Se ha analizado el valor que aporta cada

puesto de trabajo a la organizacion? NO

La brecha salarial se calcula de acuerdo a la siguiente formula:

Brecha salarial = (Media salarial hombres — Media salarial Mujeres) * 100
Media salarial hombres

Salario base (€/H) Complementos Salario bruto (€/H)
salariales (€/H)

Empresa Valor Valor Valor Valor Valor Valor Brecha
medio medio medio medio medio medio CEIETE]
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres

0,692 0,741 0,131 0,198 0,822 0,699 -17,68

TOTAL

Registro de salario base anual (€/H)?

Categoria o grupo N° N° | Valor medio Valor medio Brecha
profesional o Puesto de  Mujeres | Hombres | salario Mujeres Hombres salarial
trabajo ‘
Titulado Nivel 3 4 2 14,88 14,24 -4 44086
Titulado Nivel 2 26 4 12,42 12,19 -1,88681
Técnico Superior Nivel 1 12 4 10,05 9,97 -0,74653
Técnico 53 0 8,14 0,00 -
Técnico Auxiliar 10 7 8,14 8,14 0
TOTAL | 105 17

2 Distribucion de la plantilla por categorlas y valores medlos del salario base hora sin compensagiones.
'3 Distribucién de la piantllla por c
11
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Categoria o grupo Ne | N° Valor medio  Valor medio Brecha
profesional o Puesto de Mujeresi Hombres Mujeres Hombres CETETE]
trabajo |
Titulado Nivel 3 4 2 444 6,89 35,51
Titulado Nivel 2 26 4 3,71 448 17,09
Técnico Superior Nivel 1 12 4 3,25 2.62 -24 .13
Técnico 53 0 0,69 0,00 -
Técnico Auxiliar 10 7 0,25 0,35 29.73
TOTAL 105 17

Registro de salarios brutos anuales (€/H)*

Categoria profesional N° N° Valor medio  Valor medio Brecha
Mujeres| Hombres Mujeres Hombres salarial
Titulado Nivel 3 4 2 19,32 21,13 8,58
Titulado Nivel 2 26 4 16,13 16,67 3,21
Técnico Superior Nivel 1 12 4 13,29 12,59 -5,61
Técnico 53 0 8,83 0,00 -
Técnico Auxiliar 10 7 8,39 8,49 | 1,22
TOTAL 105 17 - e Tl

7. FORMACION

Politica de formacion

¢ Existe en la empresa un plan de formacion?
Especifique quien lo realiza y cada cuanto Si- Anual
tiempo.

¢, Quién detecta las necesidades de

formacién? El Equipo Directivo y la Entidad

¢ Como se detectan las necesidades de
formacion de la plantilla?

¢ Qué tipos de cursos se suelen impartir?
(especializacidn técnica, idiomas, prevencion Formacién especifica y especializada
de riesgos, desarrollo de carrera, etc.)

¢, Observa una menor asistencia de las
mujeres a los cursos de formacion respecto a
los hombres? En caso afirmativo, ¢ cuales
cree que son las razones?

En funcion de las necesidades de los atendidos

No

4 Distribucion de la plantilla por categorias y valores medios del salario bruto hora con compensaciones salariales y
extrasalariales.

12
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Politica de formacién

En el tablon de anuncios y en las reuniones de los Centros y

; Como se difunden las ofertas de formacion? L
¢ ormacio servicios

¢ La formacién es de caracter voluntario u

obligatorio? Fundamentalmente voluntario

¢ Puede solicitar el personal la asistencia a

cualquier tipo de curso? S

¢ Los cursos se realizan dentro o fuera de la

{ En ambos casos
jornada laboral?

Los cursos que se realizan fuera del horario

laboral, ¢ son obligatorios o voluntarios? Voluntarios

¢, Conceden ayudas al personal para ampliar

su formacioén (grado, master universitario, No.

etc.)?

¢ Se ofrece la posibilidad de recibir formacion

que no esté directamente relacionada con el Si. Estando abierta a toda la plantilla y con la limitacion de las
puesto de trabajo? En caso afirmativo, ¢ esta necesidades del los servicios

abierta esta posibilidad a toda la plantilla?

¢ Ha recibido el personal formacion sobre

igualdad de oportunidades entre mujeres y NO

hombres? En caso afirmativo, especifique
quienes

Asistentes a los cursos impartidos en la empresa en el Ultimo afo

Nombre del curso Mujeres Hombres Mujeres (%) Hombres (%)

Inflexibilidad en las personas con TEA

6 0 100 0
Curso de metodologia TEACCH.

1 0 100 0
Lectoescritura

1 0 100 0
Aulas de futuro

1 0 100 0
Uso de aplicaciones Microsoft

16 2 88,88 11,12
Congreso Autismo Burgos

1 2 33,33 66,66
Aplicaciones y Herramientas TIC para
personas con autismo 0 1 0 100
Inclusion Educativa

2 0 100 0
Aprendizaje de servicio

1 0 100 0
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Asistentes a los cursos impartidos en la empresa en el ultimo ario

Nombre del curso Mujeres Hombres Mujeres (%) Hombres (%)

Desarrollo sostenible

0 0 100
Curso IMPACT. Modelo de Atencién
Temprana 1 100 0
Atencién Bucodental

0 0 100
Formacion sobre normativa y curso online
educativo 4 80 20
Seminario de trabajo. Programaciones
Didacticas 12 85,71 14,29
Seminario de trabajo matematicas ABN

15 88,24 11,76
Curso de adrenalina y Deschoker

20 87 13
Patios dinamicos

1 100 0
Aspectos Nutricionales e hidratacién

20 95,20 4,80
Congreso Autismo Europa

2 100 0
Jornada de Atencion a Personas en situacion
de Dependencia 1 100 0
Formacion Superior en Proyect Management
CAE 2 100 0
Encuentros Técnicos de Gestién

3 60 40
Plan de Accién FACYL

6 66,66 33,33
Curso Tecnoldgico

1 33,33 66,66
Innovacién Educativa en Infantil y Primaria

1 50 50
Gestién de convivencia

1 100 0
Modelos de Organizacion de Centros y
trabajo en equipo 2 100 0
Educacion emocional

0 0 100
Ensefianza no presencial en E. Especial

16 90 10
Equipo Conecta , Seguridad Sanitaria

3 100 0

14
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8. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL FAMILIAR Y

LABORAL

Politicas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y corresponsabilidad

Detalle los mecanismos de la empresa para
contribuir a la ordenacién del tiempo de
trabajo y favorecer la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, al margen de los
que establece el convenio de aplicacién o la
legislacion vigente.

- Convenio Colectivo

¢ Estas medidas estan documentadas y
difundidas a la plantilla?

Si a través de los R. Sindicales

En general, ¢ quiénes utilizan mas estas
medidas, hombres o mujeres?

Mujeres

¢ Qué tipos de cursos se suelen impartir?
(especializacion técnica, idiomas, prevencion
de riesgos, desarrollo de carrera, etc.)

Formacion especifica y especializada.

¢Los permisos de maternidad/paternidad,
reducciones de jornada, excedencias, ...
podrian afectar de alguna manera a la

situacién profesional dentro de la compafiia?

NO

Responsabilidades familiares

NP° hijos/as

Mujeres

32

Hombres

4

Total

36

N° familiares dependientes a cargo

enfermedad crénica y/o grave

N° hijos/as o familiares dependientes a cargo con discapacidad u

Total

Edades de los hijos/as

%

Mujeres Hombres

Mujeres

%

hombres

Menores de 3 afios 9 2 81,82 18,18 11
Entre 3 y 6 afios 6 2 75 25 8
Entre 7 y 15 arfios 6 0 100 0 6
Mas de 16 arios 13 2 86,67 13,33 15
Total 6
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Distribucién de la plantilla por horas : % Mujeres % Hombres

. Mujeres Hombres
semanales de trabajo
Menos de 20 horas 1 3 25 75 4
De 20 a 35 horas 29 4 87,88 12,12 33
De 36 a 38,5 horas 75 10 88,24 11,76 85
Total 105 17 122

Bajas temporales, permisos y excedencias solicitadas en el ultimo afo

Incapacidad Temporal — Contingencias Comunes

Mujeres

35

Hombres

41

Accidente de trabajo

50

52

Permisos parentales

Adopcién o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Lactancia acumulada

Reduccioén de jornada por cuidado de hijo/a

Reduccién de jornada por motivos familiares

Reduccién de jornada por otros motivos

Excedencia por cuidado de hija/o

Excedencia por cuidado de familiares

Excedencia fraccionada por cuidado de hijo/a o familiar

Excedencia voluntaria

Total

95

9. COMUNICACION Y LENGUAJE

Uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la publicidad

¢ Cuales son los canales de comunicacion
interna que se utilizan habitualmente en su
empresa?

Tablén de anuncios
Correo electrénico
Whatsapp

Pagina web
Facebook
Instagram

¢, Considera que en la comunicacion
INTERNA se utiliza tanto lenguaje inclusivo
como imagenes no sexistas que transmitan
los valores de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres?

Si
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Uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la publicidad

¢ Considera que en la comunicacion
EXTERNA se utiliza tanto lenguaje inclusivo
como imagenes no sexistas que transmitan
los valores de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres?

Si

¢Hace uso del masculino genérico para
referirse a mujeres y a hombres?

No

¢ Se ha realizado alguna campana de
sensibilizacién y/o concienciacién en materia
de igualdad de oportunidades?

No

10. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la publicidad

¢Aplica la perspectiva de género a la
evaluacién de riesgos laborales?

razon de sexo?

Sl
¢ Se ha realizado una evaluacién de riesgos S|
psicosociales en el trabajo?
¢, Se dispone de un Protocolo de prevencion y
actuacion contra el acoso sexual y acoso por NO

Si tiene protocolo, sefalar un indice del
contenido que recoge

¢Alguna vez se ha puesto en marcha el
protocolo de acoso o se ha recibido alguna

género?

11. CONCLUSIONES AL DIAGOSTICO

denuncia por parte del algun trabajador o No
trabajadora?

¢ Dispone la empresa de cédigo ético o v e
compliance? Cddigo Etico
¢ Se ha impartido formacién en materia de No

acoso? Indicar a quienes, en su caso.

¢ Dispone de medidas especificas en atencién

a trabajadoras victimas de violencia de No

El informe de diagndstico ha constituido el documento base del trabajo para realizar el presente Plan de
Igualdad. Se trata de un analisis desde la perspectiva de género, que supone un debate interno, y finalment
la formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad. S

La plantilla actualmente esta compuesta por, 122 personas, habiendo ligeras oscilaciones por cyestiones de
necesidades coyunturales. )
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El sector en el que realiza su actividad esta de manera general compuesto por personal femenino, y en el
caso de la Asociacién como se puede comprobar en los datos, esta caracteristica se mantiene.

Podemos indicar que Autismo Valladolid es una entidad con un alto grado de feminizacién, siendo como se
ha comentado anteriormente, una caracteristica generalizada en entidades del mismo sector y actividad.

Dicha proporcion se traslada en todos los niveles organizativos de la entidad.

Respecto al tipo de contratacién destacar que los contratos indefinidos (81,14%) y a jornada completa
(568,20%) , representan la mayoria en ambos casos.

Respecto a la brecha salarial en la Asociacion, indicar que en la Asociacién la diferencia salarial es a favor
de las mujeres frente a los hombres, siendo de 17,68€/h mayor en las mujeres que en los hombre.

Las Asociacion mantiene respecto a la politica salarial, conciliacion , formacion se acoge a lo recogido en el
convenio colectivo.

Se trata de analizar los datos, tanto cuantitativos como cualitativos, y establecer descripciones y cuadros

resumen de la situacion actual, evolucion, progresiones, etc. en cada uno de los apartados de los que consta
el diagnostico.
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Los pasos gque se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de Autismo Valladolid son los
siguientes:

VI

VIL.

Compromiso de la entidad. Este compromiso ha sido adquirido y plasmado porescrito por la
Presidencia. También se comunico a toda la plantilla, a través de laRepresentacion Legal de los
Trabajadores, informandoles del proceso iniciado. Anexo |

Constitucion de la Comisidn de Igualdad. De forma paralela al compromiso de la entidad, se
ha constituido un equipo de trabajo conformado de forma paritaria entre Representantes de la
Asociacion y Representantes Legales de Trabajadores y Trabajadoras. Esta comisin tiene la
responsabilidad de impulsar acciones de informacion y sensibilizacion de la plantilla, apoyo en
la realizacion del diagnéstico y el plan de igualdad, asi como llevar a cabo su seguimiento y
evaluacion. La comision ha contado con el apoyo técnico de un/a consultor/a, agente de igualdad,
durante todo el proceso. Ver Anexo Il y Anexo lil.

Diagnéstico de la organizacién en materia de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacién y condiciones
de trabajo, promocion, retribuciones, conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, salud
laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad. Tras el analisis se ha elaborado un
informe escrito que recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico yde las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a
alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para
conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacién, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad se sientan
implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo, tanto interna (dirigida a las
personas con responsabilidad en la gestién de la organizacion y todas las personas implicadas
en la gestion de recursos humanos, asi como al resto de personal) y externa (dando a conocer
el plan de igualdad a la sociedad en general).

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistira enla ejecucion
de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta base de ejecucién podran
identificarse problemas que puedan aparecer y se aportaran soluciones a ellos.

Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una
evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado, si se han
cumplido los objetivos propuestos y silos 1. s obtenidos han sido los previstos.
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Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de formatransversal.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo a
las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y
cooperacién de las partes: Direccién y conjunto de la plantilla.

Dinamico. Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

RESPONSAHBLE COMITE

PERMANENTE
RRHH DE IGUALDAD

AGENTES
IMPLICADOS

ORGANISMOS TRABAJADO-
PUBLICOS RAS/ES

GRUPQOS DE
INTERES
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Existen un conjunto de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar ia comprension
general de las actuaciones y medidas que se proponen y de lo que significa la igualdad de
oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a eliminar las
discriminaciones por razon de sexo y a promover y a aumentar la presencia y la permanencia de las
mujeres en la entidad, en todos los sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de
responsabilidad. (Comité para la Igualdad del Consejo de Europa).

La Ley de Igualdad define las acciones positivas de la siguiente manera:

“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional <le la igualdad, losPoderes
Publicos <adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir-
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto delos hombres. Tales
medidas, seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion conel objetivo perseguido en cada caso”.

ACOSO SEXUAL:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que atenta a Ia
dignidad de mujeres y de hombres.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propositoo el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante uofensivo.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES :

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e igualdad, y que conocen las
situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los niveles, analistas de sus causas y
consecuencias o efectos y motores de la busqueda de posiblessoluciones aplicables en pro de la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres, convirtiéndose en elementos imprescindibles
para supervisar y disefiar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre las
administraciones publicas, colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, asi como para Ia
sensibilizacién y el asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo femenino.

BARRERAS DE GENERO :

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitacion
de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena participacioén en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO :

Diferentes posiciones de hombres y mujeres vy la desigual distribucion de recursos, accesoy poder en
un contexto determinado.
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CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a
mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida personal.

Consiste en la diferenciacién que se hace sobre las actividades cuya realizacion se atribuye a mujeres
y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funciéon del sexo, correspondiendo
fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ambito doméstico considerando como
reproductivo y a los hombres en el ambito publico considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacién de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado, suman y
acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y de cuidados, no
compartido por sus parejas o familiares.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacién de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder. De
acuerdo con la Plataforma de Accién de Pekin se relaciona el empoderamiento con los siguientes ejes:
los derechos humanos, la salud sexual y reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados
fundamentales para el avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida econdémica y politica
y en la toma de decisiones a todos los niveles.

FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y econémicos que tienen
como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este objetivo, el movimiento
feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias sociales.

ESTEREOTIPO:
Imagen o ideas aceptadas comunmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e inmutable.
EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma
diferente que, a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y
fomentar la igualdad entre hombres y muijeres.

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biologica. Mediante esta construccion se adscriben cultural y
socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para hombres y mujeres atribuidas en
funcién de su sexo biologico.

IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de
tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en
cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres
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y hombres.
IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad legal no basta
para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto conseguir la igualdad real. El
mecanismo de accidn positiva tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las desigualdades
de partida para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las desigualdades que
existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la garantia de que mujeres y hombres
puedan participar en diferentes esferas (econémicas, politica, participacion social, de toma de
decisiones) y actividades (educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

MACHISMO:
Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.
INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion que nos sefialan determinados hechos o fenémenos sociales con
un enfoque sensible al sistema sexo-género.

IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de seguridad,
remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para mujeres.

MICROMACHISMO :

Comportamiento o expresién “invisible" de violencia y dominacion, que con frecuencia algunos
varones realizan cotidianamente en el ambito de las relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres cualquier
accion que se planifique, ya se trate de legislacién, politicas o programas, en todas las areas y en
todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las
mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha,
control y evaluacién de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y
sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos iguaimente y no se
perpetue la desigualdad. El objetivo final de la integracién es conseguir la igualdad de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier
actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al intento de integrar las cuestiones de
género en la totalidad de los programas sociales, de manera que se tengan en cuenta en todas las
decisiones politicas, economicas y sociales las cuestiones que afectan a las mujeres.
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ROLES DE GENERO:
SEGREGACION VERTICAL:

Concentracién de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad,
puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al mismo nivel de formacién y
experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los puestos de jefatura o direccion.

SEGREGACION HORIZONTAL :

Concentraciéon de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que se conoce
como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y "trabajos tipicamente
masculinos” (mecanicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede tener como resultado
un dafo o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, inclusive las amenazas de tales actos,
la coaccidén o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si seproducen en la vida publica o privada.
(Articulo 1 de la Declaracién sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer, Naciones Unidas.
1994).

La Asociacion Autismo Valladolid es una entidad sin animo de lucro promovida por familiaresde
personas con trastornos del espectro del autismo. Tiene como propésito mejorar la calidad de vida y
promover el ejercicio efectivo de los derechos de estas personas y de sus familias en la provincia de
Valladolid. Proporciona a las personas con trastornos del espectro del autismo apoyos especificos vy
especializados durante el ciclo vital en todos los ambitos de su vida, genera y comparte conocimiento
cientifico y promociona el asociacionismo a favor del colectivo.

Las personas a las que atienden y sus familias son el centro de su trabajo, actuando paramejorar su
calidad de vida por encima de intereses puntuales y globales de la Asociacién.Asi mismo, su
intervencién gira en torno a cada persona, de forma individualizada, se planifica, revisa y modifica en
funcion de sus necesidades especificas.

Actualmente Autismo Valladolid atiende a 300 personas con Autismo a través de sus diferentes
servicios: Atencion Temprana, Colegio, Centro de dia, Residencia, Vivienda, Servicio de Vida
Independiente, Atencion al Entorno Rural, Servicio de Atencion a personas con Autismo de Alto
Funcionamiento, asi como Servicio de ocio, deporte y tiempo libre y el Servicio de Valoraciéon y
Orientacion Diagnéstica.

Basan la calidad de los servicios en su equipo de profesionales, en el desarrollo continuo de sus
competencias y en su compromiso con la Asociacién. Analizan, evaluan, descubren, mejoran y
aprenden nuevas formas de enfocar los servicios y procesos para satisfacer a todos sus grupos de
interés.

Mision:

* Mejorar la calidad de vida de las personas con autismo y su familia,
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« Proporcionar, a las personas con autismo, apoyos especificos y especializados durante el ciclo
vital en todos los ambitos de su vida. favoreciendo su inclusion social y su desarrollo personal,

+ Generar y compartir conocimiento.

. Promover actitudes sociales positivas hacia las personas con autismo.

. Promover la normativa adecuada que mejore la situacion del colectivo y velar por su
cumplimiento.

«  Apoyar el ejercicio efectivo de los derechos de estas personas y de sus familias

Vision:

Ofrecer de forma sostenible servicios con calidad y calidez, en buen ambiente de trabajo, con una
actitud de mejora continua, y aportando valor ala sociedad.

Valores:

. Orientacion a las personas: Las personas a las que atendemos y sus familias son el centro de

nuestro trabajo, actuamos para mejorar su calidad de vida por encimade intereses puntuales

y globales de la Asociacién. Asi mismo, nuestra intervencién gira en torno a cada persona, de

forma individualizada, se planifica, revisa y modifica en funcion de sus necesidades
especificas.

.+ Coherencia: Actuamos de acuerdo a lo que hemos consensuado, generandoconfianza
ante los distintos grupos de interés.

« Profesionalizacion; Basamos la calidad de nuestros servicios en la calidad de nuestro
equipo de profesionales, en el desarrollo continuo de sus competencias yen su Compromiso
con la Asociacion.

« Compromiso: Creemos en el proyecto de la Asociacion (Misién, Vision y Valores),nos
sentimos parte de ély nos implicamos activamente dando el 100% de nuestras capacidades.

. Adaptacion_al cambio: Afrontamos los multiples cambios a los que nos enfrentamos (politicos,
administrativos, cambios en los criterios diagnosticos, en la evidencia cientifica, en las
dinamicas cambiantes de las familias, ...), adecuando nuestros servicios y organizacion
interna.

. Meiora continua: Analizamos, evaluamos, descubrimos, nos anticipamos, mejoramos
y aprendemos nuevas formas de enfocar nuestros servicios y procesos, para satisfacer
a todos nuestros grupos de interés. Buscamos laexcelencia.

. Trabajo en equipo: Hacemos nuestro trabajo conjuntamente, colaboramos, aportamos,
debatimos, nos coordinamos y unimos esfuerzos para conseguir laMisioén y Visién de la
Asociacion.

En Autismo Valladolid somos conscientes que nuestra gestion estratégica tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por considerarnos un agente social de
referencia en cuyo ambito se establecen continuas relaciones laborales y personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad, siguiendo las directrices que
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igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Desde 2021 y hasta el afio 2024 esta planificado que realicemos la constitucion del Comité de Igualdad,
Diagnéstico previo, disefio e implantacion de nuestro | Plan de lgualdad, para ello, desde la Direccion,
junto con el Comité de lgualdad, compartiremos la ilusiéon e intereses en favor a esta materia,
comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a queformen parte activa en todo el proceso de
elaboracion. Los medios y mecanismos para participar se iran comunicando conforme se vayan
estableciendo, ademas se iran notificando las medidas que se vayan estipulando para lograr el avance
o resultados conseguidos en el transcurso del tiempo.

El grado de integraciéon corporativa del valor de la igualdad, marcara la direccién de politicas de
recursos humanos y la comunicacién interna y externa de la entidad durante los préximos cinco afios.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacién de nuestro sistema de
gestion que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones con la sociedad en
la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance
social encaminado a conseguir una igualdad real y efectiva.

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en toda la organizacién. Igualmente sera de aplicacion a todos
aquellos centros de trabajo que Autismo Valladolid pueda abrir, compraro gestionar durante la
vigencia del presente Plan en el ambito territorial anteriormente sefialado.

I3

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta direccion, e
independientemente de la relacién contractual y de las circunstancias profesionales y personales de
las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

”

Ambi mporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo
de vigencia de cinco afos, a contar desde su firma. Acabado dicho plazo, si los objetivos no se
hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente
hasta que no se renueve o0 acuerde otro.

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de Oportunidades de Autismo
Valladolid para cuatro afios (2022 - 2025), a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se
pretende ejecutar las actuaciones que en él se contemplan, periodo adecuado para poder evaluar
un plan de trabajo que cuenta con 6 areas de intervencion, 19 objetivos y 32 medidas (de las cuales,
3 ya seencuentran ejecutadas, con anterioridad ala aprobacion del plan de igualdad).
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Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se iran realizando lasacciones
programadas, siendo prorrogados hasta la aprobacion del siguiente Plan, en su caso. Se establecera
un seguimiento semestral-anual y una evaluacion final a los 4 afios de implantacion.

. Consideraciones especificas_de la Asociacion

Autismo Valladolid. cuenta con una plantilla con un alto porcentaje de mujeres, propia del sector feminizado
al que pertenece.

Politicas salariales: no disponemos de una politica salarial establecida, las retribuciones se realizan tal
y como establece el convenio colectivo.

Politicas de seleccién y contratacion: existe un protocolo de seleccion realizado con perspectiva de
género.

Area de promocién: en Autismo Valladolid, la metodologia a seguir para la promocion se realiza, segun
los resultados de la evaluacion de desempefio. Respecto a las posibilidades de promocion de mujeres y
hombres, desde Autismo Valladolid aseguramos que ambos sexos tienen las mismas posibilidades de
promocion porque se tienen en cuenta las capacidades profesionales independientemente del sexo y/o
porque se motiva a todos por igual para acceder a la promocion.

Area de formacion: se dispone de un Plan de Formacion formalmente definido, aunque no esta
realizado con perspectiva de género. El personal si puede solicitar la asistencia a cualquier tipo de curso
que se vaya a impartir. Los cursos de formacion se realizar dentro de la jornada laboral o fuera
dependiendo del puesto.

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién: se dispone de mecanismos para contribuir a la
mejor ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Comunicacion: en Autismo Valladolid se considera que, tanto interna como externa, se utiliza lenguaje
inclusivo e imagenes no sexistas que transmiten los valores de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Salud laboral y prevencion del acoso moral, sexual y por razén de sexo: en Autismo Valladolid se
cumplen las medidas de salud laboral o prevencion de riesgos laborales estipuladas por ley y convenio
colectivo, incluyendo las medidas especificas para proteccion de mujeres embarazadas o en periodo
de lactancia.

Responsabilidad social: Autismo Valladolid participa en programas de insercion, permanencia y/o
promocién de colectivos en riesgo de exclusion social e incluso, especificamente de mujeres en riesgo
de exclusion social. Ademas, s& han realizado acciones concretas para fomentar la igualdad d
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« Consideraci nerale

A pesar de que en las ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de mujeres en
el mercado de trabajo, estas siguen presentando mayores dificultades de acceso al trabajo. Los
procesos de seleccion son sesgados ya que generalmente tendemos a asociar los perfiles de los
puestos a un género especifico. Por otra parte, es importante sefialar que la maternidad juega en
contra de las mujeres en las entrevistas detrabajo ya que se considera que éstas, al quedar
embarazadas (porque esto ademas da por hecho) van a general mayores gastos a la Entidad al
solicitar permisos para la conciliacién.

Por otra parte, culturalmente nos ensefian que hay carreras o estudios mas propicios para las mujeres
y otros para los hombres. De esta forma, las organizaciones laborales a menudo encuentran barreras
para poder equilibrar el nimero de mujeres y hombres en su plantilla, incorporandolos en ciertos
puestos de trabajo debido a la falta de formacion y/o experiencia de uno u otro sexo en ciertas ramas
de educacion.

Para tratar de equilibrar la plantilla, es necesario, por un lado, modificar y redisefiar ciertos aspectos
de los procesos de seleccion pues, Controlar los procesos de seleccién es una herramienta (til para
corregir "malas practicas” realizadas en su caso, y superar las barreras que puedan encontrar en este
caso hombres, pero también mujeres, para acceder a determinados departamentos y garantizar de
este modo, un acceso al empleo en igualdad de condiciones.

Y, por otro lado, también es preciso focalizar y revisar las ofertas de trabajo que publica laentidad,
pues el seguimiento y analisis de éstas es fundamental para poder garantizar la igualdad real y
efectiva, revisando concienzuda y exhaustivamente, que dichas ofertas noresultan discriminatorias.

Las dificuftades de promocién a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes. Por lo general,
a ellas se las valora menos. Todavia se considera que no son tan “‘competitivas" o que el liderazgo es
"cosa de hombres". Hablamos de estereotipos que se creian superados, pero, si revisamos
estadisticas, en la mayoria de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay
una infrarrepresentacién de mujeres en puestos de toma de decision y liderazgo.

A esto se afiaden los problemas de la conciliacién que todavia es entendida como “cosa de mujeres”.
Como comentabamos, las mujeres tienen mayores dificultades para el acceso al empleo, pero también
para mantenerlo o ascender. Generalmente, para poder formar parte de un Consejo de Direcciéon o
tener un puesto de mayor responsabilidad, hay un techo de cristal porque, entre otras, suele
considerarse como indispensable tener total "disponibilidad" o poder dedicar mas horas al trabajo
remunerado.

Generalmente ellas también encuentran mas barreras para poder inscribirse en los cursos de
formacion ofrecidos en su centro de trabajo. El hecho de dedicar mas horas al "trabajo no
remunerado” impide poder realizar otras actividades, no solo de ocio, sino también la formacion, que
le permite, en definitiva, avanzar en su carrera profesional y/o ayudarle al mejor desempefio de su
puesto de trabajo.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo de las
organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus politicas y estrategias

de gestion; a responsables de recursos humanos, para que puedan aplicar la perspectiva de género en
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los procesos de reclutamiento y seleccion, evitando caer el sesgos de género; también al personal
responsable de los medios de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de imagenes y un
lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la platilla de la entidad, para
contribuir en erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que se dan en todos los ambitos,
incluido el de las organizaciones laborales.

Por otra parte, en las condiciones de trabajo, a pesar de los evidentes avances y progresos en materia de
igualdad de género, se siguen produciendo situaciones de desventaja de las mujeres respecto a los
hombres, tal y como revelan los hechos, cuentan con mayor indicede inestabilidad en el empleo, la
mayor tasa de temporalidad y lo que se denomina "brecha salarial".

Hay que asegurar que las mujeres, cobran lo mismo por trabajos de igual valor. Hay una brecha
salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se produce en muchas organizaciones.
Estas desigualdades salariales son consecuencia de algunos factores que se presentan con mayor
frecuencia en mujeres que en hombres (entre otras,mayor numero de contratos a tiempo parcial que
los hombres, menos posibilidades de promocién y por tanto de acceder a puestos mejor remunerados,
imposibilidad de horas extras, ocupaciones de menor categoria profesional a la que realiza en realidad,
etc.).

También culturaimente se sigue viendo el salario de las mujeres como "complemento” o afiadido y se
mantiene el estereotipo de que éstas son menos exigentes o mas conformistas a la hora de negociar
sus condiciones. Lo que perpetua, en algunas ocasiones, la asignacion de salarios inferiores.

Ademas, no podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares genera mayor riesgo de pobreza y exclusion. Esto provoca que o bien no puedan
trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas parciales, lo que supone que no cuenten con los
mismos sustentos econdmicos que los hombres. Esta situacion las hace vulnerables ante una situacion
de separacion o divorcio o ante un caso de violencia de género.

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades domésticas y
de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género. Se mantienen los roles
y estereotipos que hacen que las mujeres se sientan responsables del cuidado del hogar, sus hijos,
de otros... Se enfrentan por tanto a una triple jornada (remunerada, de labores del hogar y/o cuidado
de personas) y segun las estadisticas nacionales trabajan once horas mas semanalmente que los
hombres.

Es preciso implantar medidas que fomenten la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral en la entidad que permite compaginar vida-trabajo.

Por otra parte, las medidas de conciliacién deben aplicarse para ambos sexos, que ambos entiendan que
la responsabilidad de la familia es “compartida’.

Elacoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.La violencia
que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al ambito publico y, mas
concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace necesaria una mayor

|

7\ conciencia y sensibilizacion por parte de trabajadores y trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de
| conductas en el trabajo y, por supuesto, establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para
]\ solucionar estos conflictos.

ﬂ |dad efectiva de mujeres y hombresestablece

comportamiento, verbal o fisico. de naturaleza
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sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.“ Y "Constituye acoso por
razéon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo".

Por otra parte, en su articulo 48 se establece que "las empresas deberan promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formulas quienes
hayan sido objeto del mismo”.

Ademas, el acoso, en cualquiera de sus tipologias, constituye un riesgo psicosocial que es preciso prevenir,
aplicando asi la perspectiva de género al Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, y sobre todo teniendo
en cuenta que es un riesgo al que se enfrentan en mayor medida las mujeres.

No podemos olvidar que, ademas, las mujeres, en una mayoria de ocasiones se exponena la doble carga
de trabajo remunerado y doméstico, por lo que su estado de salud, tanto fisica como mental, es peor que la
de los hombres en la misma situacion. De la misma manera, también destaca el hecho de que los hombres
presentan una mayor incidencia de bajas laborales y lesiones por accidente de trabajo y sufren en mayor
medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo con lo que eso conlleva. Por ello, se hace
fundamental introducir la perspectiva de género de manera transversal y con caracter preventivo,
mejorando la deteccion y la identificacion de los distintos factores de riesgos laborales y enfermedades a
los que se pueden ver expuestos tanto hombres como mujeres.

OBJETIVOS GENERALES

 Elaborar el | Plan de la Entidad para la Igualdad, donde se establezca la estrategia que debe
orientar la actuacion de la entidad.

* Integrar las perspectivas de género transversalmente en la cultura de la entidad.
« Promover la igualdad en todas las areas de la organizacién

* Eliminar cualquier tiro de discriminacién, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

* Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

» Garantizar la salud, las condiciones laborales y el desarrollo profesional de las
trabajadoras gestantes o que han sido madres.

 Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

* Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.
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AREAS DE TRABAJO

Seleccion personal

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1 - Realizar procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado. Igualdad de trato en la
contratacion.

2.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacion.

MEDIDA RESPONSABLE

Disefio de un Protocolo de seleccion + Agente deigualdad

con perspectiva de género.
+ Comité de igualdad

« Direccion

+ Responsablesdel Dpto.

Formacién al equipo de seleccion + Agente de igualdad
(personal responsable de ) '
reclutamiento, preseleccion y de » Direccion

seleccion, asi como a las personas
que tomen la Ultima decision sobre la
incorporacion) en materia de igualdad
de oportunidades garantizando asi
que disponen de conocimientos y
técnicas de selecciéon no
discriminatorias.

+ Responsablesde Dpto.

Definir tribunales equilibrados en los |+ Comité deigualdad
procesos de seleccion, siempre que . .
esto sea posible + Direccion

+ Responsables de Dpto.

Disefiar y facilitar entre el personal de
pre-seleccion una guia para el uso
inclusivo y no sexista del lenguaje enlas
p ofertas de trabajo y en la

/ denominacién de puestos » Responsables del Dpto.

Agente de igualdad
Comité deigualdad
Direccion
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Publicitar y garantizar el compromiso de la
empresa con la igualdad de oportunidades en
las ofertas de empleo.

+ Direccion

* Responsable de Dpto.
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Condiciones _de trabajo

OBJETIVOS ESPEC

1.- Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributivaen trabajos
de igual valor.

2 - Combatir la brecha salarial

3.- Mejorar el clima laboral y favorecer la atraccion y retencion del talento

4.- la medida de lo posible implantar los beneficios sociales demandados por laplantilla

MEDIDA RESPONSABLE

Definir una politica salarial aplicando | Comité de Igualdad
criterios claros y objetivos (con _ .
especial atencion a los complementos | * Direccion

salariales en su caso) . Responsables de Dpto.

Realizar un listado en el que se + Comité de Igualdad
registren los valores medios de los L
salarios, los complementos salariales |* Direccion
y percepciones extra salariales (si las
hubiera). de toda la plantilla, « Responsablesde Dpto.
desagregados por sexo Y distribuidos
por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor. Este registro
se actualizara anualmente y debe ser
accesible a toda la plantilla, a través
de laRLT (en su caso). En caso de
que la diferencia sea mayor del 25%
incluir una justificaciéon de que
responde a motivos no relacionados
con el sexo de las personas
trabajadoras. (De acuerdo al R.D.

6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la
_ocupacién)
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Realizar cursos de gestion de + Direccién
equipos de trabajo y/o organizacion
del tiempo de trabajo » Responsables de Dpto.
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Promocion Profesional

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.- Disponer de procedimientos e instrumentos de promocién de personaltransparentes y objetivos para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades.

RESPONSABLE

Formar/ Sensibilizar sobre como aplicar la perspectiva de géneroen la |+ Agente deigualdad
promocion a las personas que, dentro de la empresa, proponen € intervienenen

estos procesos » Direccion

+ Responsables de Dpto.
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Formacioén

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.- Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y especialmente al
personal relacionado con la organizacién de [a empresa, para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres, y la objetividad en todos los procesos

2.- Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las accionesformativas

3.- Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que favorezcan
la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de formacion que permiten acceder a
las categorias profesionales en las que se encuentran sub-representadas

MEDIDA RESPONSABLE

Realizar una charla/jornada en materia de igualdad y Agente deigualdad
género dirigidaa toda la plantilla

» Direccion

+ Responsables de Dpto.

Realizar una formacion basica en materia de + Agente deigualdad
igualdad y género dirigidaal Comité de Igualdad.
+ Comité deigualdad

Realizar una formacion especifica enmateria de + Agente deigualdad
igualdad y género a responsables de RRHH, ) B
direccion y mandos intermedios + Direccion

* Responsables de Dpto.

Realizar una formacién especifica en + Agente deigualdad
materia de igualdad y género al
profesorado de la entidad, con la » Direccion

finalidad de poder educar con perspectiva de

genero al colectivo al que atienden. * Responsables de Dpto.

* Profesorado

Al momento de incorporarse el nuevo + Direccién
personal a la entidad, se impondra
una accion formativa desensibilizacion en igualdad.

Ademas,se dara la posibilidad de acceso a lamisma |* Responsables de Dpto.
formacion, al personal de plantilla actual.
Organizar los cursos de formacion de + Direccion

manera que se garantice que las personas que se
acojan a una jornadadistinta de la completa (parcial

o fija discontinua) puedan asistir * Responsables de Dpto.
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Incorporar la perspectiva de género alPlan de
Formacion, incluyendo sobretodo, informacion
estadisticadesagregada por sexo de las personas
que asisten alos cursos.

Realizar un analisis de la situacion de partida
detectando las necesidades de formacion que generen
en la plantilla, tanto hombres como mujeres, las
competencias necesarias para el

desarrollo de su puesto de trabajo.

Incorporar el reparto de un cuestionario entre la
plantilla para conocer las impresiones, opiniones,
tipo de formacion que les interesa realizar, etc.

+ Comité delgualdad
. Direccién

+ Responsablesde Dpto.
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1.- Mejorar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras,
estableciendo medidas y fomentando el uso de las mismas tanto por mujeres como por hombres

para avanzar en corresponsabilidad

2 .- Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la

plantilla

3.- Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos deconciliacion

MEDI DA RESPON SABLE

Realizar campafias o guias informativas y de
sensibilizaciéon parafomentar que los hombres
soliciten medidas o permisos de conciliacion,
por ejemplo, permisos por paternidado las
diferentes medidas en flexibilidad de horarios
que ofrece la empresa. Aumentar la
corresponsabilidad.

Comité delgualdad
Direccién

Responsables de Dpto.

Disefiar y difundir mediante los canales
habituales de comunicacion de la empresa un
Documento que recopile los distintos permisos
derechos y medidas de conciliacién existentes
de acuerdo a la legislaciénvigente, tanto en el
estatuto de los trabajadores, convenio
colectivo y permisos que otorgue la entidad
mejorando la ley.

Agente deigualdad
Comité deigualdad
Direccion

Responsables del Dpto.

Disponer de un Registro de control sobre los
diferentes permisos, suspensiones de
contrato y excedencias solicitadas y
concedidas, desagregada por sexo.

comité deigualdad
Direccion
Responsables

del Dpto.
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Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1 - Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda laplantilla y grupos de
interés

2 - Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad

MEDIDA R ESPONSABLE

DisefAar un Plan de Comunicacion « Responsablede comunicacion
para informar a la plantilia sobre las
actuaciones puestas en marcha por la
empresa en materia de Igualdad.

» Direccion

Incluir en el manual de bienvenida Una |+ Responsablede comunicacion
referencia especial en materia de
igualdad, asi como informacion acerca
del Plan de Igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso moral,
sexual y por razén de sexo

. Direccién

Realizar una campania especificade | * Responsablede comunicacion
difusién del Plan de Igualdad, interna
(publicacion en la intranet o tabion y
presentacion a toda la plantilla en
reunion informativa) y externa (a
través de redes sociales, web, notas
de prensa, etc.).

+ Direccién

Incentivar como medio de + comité de igualdad
comunicacion anonima, para expresar .
necesidades laborales, el buzon de » Direccion
sugerencias (Ejemplos: circular . Responsablesdel Dpto.
general con la Metodologia de uso,
cambiar su mitologia de uso de buzon
fisico a electronico, dar acceso web,
etc)

Disefar y establecer una resefia en la + Agente delgualdad
web destinada a reflejar los
compromisos internos de la « Responsablede comunicacion
corporacion en tematica de igualdad, «+ Direccidn

conciliacion y corresponsabilidad. ™
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Informar a los grupos de interés de la
entidad acerca del compromiso de la
entidad con la iguaidad de
oportunidades, instandoles a que
comparan dichos principios.

* Responsablede comunicacion
+ Direccion

Realizar campafias de comunicaciéon en
determinadas fechas sefialadas, por
ejemplo, el 8 de marzo: Dia de la
Mujer, 22 de noviembre: Dia contra la
violencia de género, Dia de la
igualdad salarial, etc.

» Comité deigualdad
* Direccién

* Responsablesdel Dpto.
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Salud laboral. prevencion del acoso moral. sexual v por razon _de Sexo

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.- Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo respetuoso y
libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

2 - Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia degénero
pertenecientes a la plantilla de la empresa

Elaborar y difundir un protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso
moral, sexual y por razén de sexo.

Agente de igualadad

Comité de igualdad
Direccién

Responsablesdel Dpto.

Difundir entre las trabajadoras el

“Protocolo para prevencion de Violencia de
Género en lugares de trabajo” elaborado

por la AsociacionEsparfiola de Au
Socio- laborales.

ditores

Comité deigualdad
Direccién

Responsablesdel Dpto.
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Responsabilidad social empresarial

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Desarrollar una gestion empresarial acorde a principios éticos y responsables

2. Promover la igualdad entre hombres y mujeres en todos los grupos de interés

MEDIDA RESPONSABLE

Crear un codigo de conducta y
difundirlo

Comité deigualdad
Direccién

Responsablesdel Dpto.

Participacion como empresa que
promueve la igualdad en
conferencias, jornadas o intercambio
de experiencias en materia de
igualdad

Comité de Igualdad
Direccién

Responsablesde Dpto.

Visibilizar el compromiso a favor de la
igualdad de oportunidades, mediante
la solicitud de premios, distintivos y
reconocimientos en materia de
igualdad y RSE

Comité de Igualdad

Direccion

Responsables de Dpto.

Ampliar el ambito del Plan de Igualdad,
realizando acciones dirigidas al colectivo al
que atiende la

Asociacion, en lo relacionado a
sensibilizar en igualdad, prevenir el

acoso y otras discriminaciones.

+ Comité de Igualdad

Direccion
Responsables de Dpto.
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N. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1. DEFINICION

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de informacion en
materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacién, para:verificar lo que se ha
realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se
han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad) ; y detectar posibles problemas, y en tal caso,
proceder a los reajustes oportunos que se adecuen en mayor grado a necesidades detectadas de la
plantilla y a los recursos que pueda emplear la entidad.

2. R TEMPORALIZACION Y PE AS ENCA AS

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente, mediante informe expreso, debe ser llevado
a cabo por la comision de igualdad y se realizara de afio en afio, durante la vigencia fijada para cada
Plan de Igualdad. Por ello, si un Plan de Igualdad, tiene una vigencia de cuatro afos, se deberan
realizar cuatro informes de seguimiento.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision de Igualdad, pudiera solicitar la subcontratacién externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

3. OBJETIVOS

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad, son:

- Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

. Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer et grado de
consecucion de los objetivos definidos y la realizacién de las acciones previstas segun lo
programado.

- Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades 0 dar una mejor respuesta
a las ya identificadas.

- Proporcionar informacién y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacién final
del Plan de Igualdad.

4. METOLOGIA DE SEGUIMIENTO:

@-"continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio y
jecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse otras versiones.

i. Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas,
actas de negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias,
etc.) asi como el cumplim los indicadores de seguimiento previstos y

\

actualizados para cada accig
/]
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i. Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacién
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la
anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

iii. Cada ficha incluira, tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento
de cada accién.

iv. Difusiéon y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en
cada caso) por la Comisiéon de Igualdad y la Direcciéon de la entidad, se difunde al
resto de personal por los canales establecidos en el Plan de Comunicacion
corporativo.

EVALUACION FINAL

1. DEFINICION

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase final que da cierre al Plan delgualdad,
(en este caso, daria cierre al | Plan de Igualdad). Permite conocer los resultados globales que se han
obtenido con la implantaciéon del Plan de Igualdad, asi como detectaraquellos aspectos en los que es
necesario incidir en el futuro mediante la elaboracion de un Plan de mejora que incorpore nuevas
propuestas de intervencion.

La evaluacién final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

- Evaluacién de resultados
- Evaluacioén de procesos
- Evaluacién de impacto

2. FORMA. TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacion final debe quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso, debe ser
llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara, tal y como ya se adelanto, con la finalizacion
de la vigencia del Plan de Igualdad. Por ello, si un Plan de Igualdad, tiene una vigencia de cinco afos,
de diciembre de 2021 a diciembre de 2025, se deberan realizar en diciembre de 2025.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision de Igualdad, pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

3. OBJETIVOS

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las accionesllevadas a
cabo en la Asociacién.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

+ Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.
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+  Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.
+ Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha durante
el proceso de desarrollo del Plan.
. Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se constata que
se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).
. l|dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizarla igualdad
de Oportunidades en la asociacion de acuerdo con el compromiso adquirido.
«  Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

-

4. METODOLOGIA

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio y
ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a raiz de la
implantacién de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos, indicadores de control,
estudios realizados y consecuente analisis de conclusiones obtenidas, listados de asistencia a cursos,
participacion en actividades obtenidas, guias, informes, memorias y folletos realizados, resultados de
encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los indicadores de seguimiento fijados para cada
accion en el mismo Plan,asi como los resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento
realizados.

También, se debera revisar el diagnodstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la comparativa
de la situacién de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia, tener en cuenta, con la finalidad de completar en
el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y grupos de discusion y debate
del equipo humano sobre todo durante el proceso de implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad.

2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que sintetizan la
informacion comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo de procesos,
resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:

« Detectar las necesidades y causas que las generan.

« Definir las acciones de mejora a aplicar.

. Establecer prioridades de accion y su calendarizacion.

« Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

. Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un |l Plan de lqualdad

4° Difusién y comunicacién. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comision de

Igualdad y la Direccion de la asociacion sefa difundido alrestode personal.
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O.RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

M?2 Concepcion Galvan Sanz

Presidenta

Reunidas todas las partes implicadas tanto la parte de la Presidencia de la organizacién como por
parte de las personas trabajadoras, han acordado designar la persona indicada como responsable del
Plan de lgualdad.

A su vez, se realiza |la aprobacién del Plan de Igualdad. Ver Anexo il
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P. ANEXOS

Anexo 1. Compromiso de la Direccion

Anexo II. Acta de Constitucion del Comité de Igualdad y Reglamento

Interno.

Anexo lll. Actas de Reunién del Comité de Igualdad.
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ANEXO |. COMPROMISO DE LA DIRECCION
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COMPROMISO DE LA DIRECCION EN MATERIA DE
IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

En AUTISMO VALLADOLID, somos conscientes que nuestra gestion estratégica tiene
que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por
consideramos un agente social de referencia en cuyo ambito se establecen continuas
relaciones laborales y personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboracién de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad,
siguiendo las directrices que marca La legislacién en la materia y por tanto con sujecién
absoluta a la integracién del Principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se
recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Desde 2021 y hasta 2024 esta previsto que realicemos la constituciéon del Comité de
Igualdad, Diagnéstico previo, disefio e implantacion de nuestro | Plan de Igualdad, para
ello, desde la Direccién, junto con el Comité de Igualdad, compartiremos la ilusiéon e
intereses en favor a esta materia, comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a
que formen parte activa en todo el proceso de elaboracion. Los medios y mecanismos para
participar se iran comunicando conforme se vayan estableciendo, ademas se iran notificando
las medidas que se vayan estipulando para lograr el avance o resultados conseguidos en
el transcurso del tiempo.

El grado de integraciéon corporativa del valor de la iguaidad, marcara la direccién de
politicas de recursos humanos y la comunicacion interna y externa de la entidad durante los
proximos cuatro anos.

Afrontamos la implantacién del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestién que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas
relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por
razén de sexo, contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una igualdad real y
efectiva.

En Valladolid, a 1 de abril del 2021

Fdo. M2 Concepcidén Galvan Sanz






. Autismo
Valladolid

ANEXO 1ll. ACTAS DE REUNION DEL COMITE DE
IGUALDAD
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ANEXO II. ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE

DE IGUALDAD Y REGLAMENTO INTERNO
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ACTA
Comision Negociadora del plan de igualdad

El 6 de mayo de 2021 siendo las 16:00h, en la sede del domicilio social de Autismo Valladolid, en la
C/lgnacio Serrano 19 se relinen:

En representacion de la empresa:

1. Concepcidén Galvan, Presidenta
Rosario Igea, Secretaria

Isidro Nifio

Nieves Acosta

Alfonso Dominguez

Patricio Llorente

ounhkwmn

) En representacion de los trabajadores y de las trabajadoras:

Santiago Segura
David Pérez
Olga Merino
Cristina Jiménez
Pablo Luna
Esther Barrocal

ok obn=

Para tratar el siguiente ORDEN DEL DiA:

1. CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA. Por unanimidad de las personas
presentes se acuerda que la comision negociadora para Ia negociacion del Plan de Igualdad de Autismo
Valladolid quede constituida de la siguiente forma:

EMPRESA

Titulares Puesto/Cargo

1. Concepcion Galvan Presidenta

2. Rosario Igea Vicepresidenta

3. Isidro Nifio Familiar

4. Nieves Acosta Miembro de la Junta Directiva
5. Alfonso Dominguez Miembro de la Junta Directiva
6. Patricio Llorente Familiar
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PARTE SOCIAL

Titulares Puesto/Cargo

1. Santiago Segura Trabajador de Hogar-Residencia
2. David Pérez Trabajador de Centro de Dia

3. Olga Merino Gobernanta

4, Cristina Jiménez Trabajadora de Hogar-Residencia
5. Pablo Luna Trabajador de Centro de Dia

6. Esther Barrocal Trabajadora de Centro de Dia

Por unanimidad de las personas presentes se acuerda que ocupe la Presidencia de la Comision
Negociadora Concepcidn Galvan y la Secretaria Rosario Igea

2. REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA. Por unanimidad de
las personas presentes se aprueba el Reglamento de funcionamiento de la Comisién Negociadora que
figura como Anexo I de esta acta.

3. REUNIONES. Por unanimidad de las personas presentes se acuerda celebrar reuniones mensuales
siendo la préxima el dia 14 de junio a las 16 h. hasta la aprobacion del Plan de Igualdad a la que
seran convocadas todas las personas que forman parte de la Comisién Negociadora mediante envio
de convocatoria al correo electrénico. Debido a la situaciéon de pandemia por el Covid 19 se acuerda
que las reuniones y los acuerdos tomados por via telematica seran validos segun el reglamento
pertinente.

Se da por terminada la reunion a las 16.:40H. En Valladolid a 6 de mayo de 2021 y para que asi
conste firman todos los presentes a la reunién,

Firmas de las personas que asisten a la reunion.
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Anexo I
Reglamento de funcionamiento de la Comision Negociadora

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres establece que “1. Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, 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 los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacién laboral. 2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan
de igualdad (...) que deberd ser asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine en la
legislacién laboral”.

1. Presidencia y Secretaria.

La Comision tendré los cargos de Presidencia y Secretaria que seran asumidos por quien represente a la
empresa.

La presidencia tiene la funcién de convocar las reuniones ordinarias o extraordinarias, establecer el
ORDEN DEL DIA, presidir, suspender y levantar las sesiones, dirigir los debates y ordenar las votaciones.
Visar las actas en las que se refleje el contenido de las sesiones y acuerdos de la Comision.

La secretaria tiene la funcion de levantar acta correspondiente a las sesiones que contendra
necesariamente el orden del dfa, lugar y fecha de celebracion, los puntos principales de deliberacion y el
contenido de los acuerdos adoptados.

I1. Actas.

Las actas deberan estar disponibles en los cinco dias laborales siguientes a la fecha de celebracién de la
reunién y recogera los temas tratados, segln el orden del dia, y acuerdos alcanzados, los documentos
presentados y la fecha de la siguiente reunién. Se enviaran por correo electrénica a todas las personas
que formen parte de la Comisién Negociadora.

II1.Personal asesor

La’ Comisién Negociadora podra contar con el asesoramiento y/o la presencia en las reuniones de
| gersonas expertas en materia de Iqualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres con voz, pero sin
) p voto. Se limita a una persona el nimero de asesores/as por sigla sindical. Es necesario acreditar la
_/z-) formacién y experiencia en igualdad de oportunidades para actuar como asesor/a en la Comision
\ Negociadora. Es necesario comunicar a quien convoque, y al menos con 24 horas de antelacion a la
fecha y hora de la reunién, las personas que asistiran para prestar asesoramiento (nombre y apellidos y
le confieren tal caracter).
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IV. Gastos.

La empresa pone a disposicién de la Comision Negociadora los locales y medios necesarios para celebrar
las reuniones. No asume los gastos de traslados, dietas u otros que traigan causa en la asistencia a las
reuniones de la Comision Negociadora.

V. Funciones

De acuerdo con el articulo 46 y siguientes de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres la Comisién Negociadora desarrollard las siguientes funciones y
actividades:

1. Fijar los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion.
2. Establecer sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
3. Remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
4. Elaborar un diagnéstico que contendra al menos las siguientes materias: a) Proceso de seleccién
y contratacién: b) Clasificacion profesional; c¢) Formacion; d) Promocién profesional; e)
Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; f) Ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; g) Infrarrepresentacion
femenina; h) Retribuciones; i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
5. Realizar el seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad una vez aprobado.
6. Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion.
Para el cumplimiento de estas funciones la empresa garantizara el acceso de la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras a la informacién necesaria relativa al Diagndstico y contenido del Plan de
igualdad.

V1. Reuniones

Las reuniones en la Comision Negociadora podran ser ordinarias y extraordinarias. Las reuniones
ordinarias tendran lugar de acuerdo al calendario aprobado en el acta de constitucién de la Comision
Negociadora. Las reuniones posteriores a la aprobaciéon del Plan de Igualdad, para su seguimiento y
evaluacion, tendran caracter semestral.

La convocatoria ordinaria de las reuniones se realizard con una antelacion minima de 7 dias laborables.
La convocatoria indicard, al menos, el orden del dia, el lugar, la fecha y hora de inicio de la misma. Se
acompafara siempre de la documentacion necesaria desarrollar el trabajo y presentar, en su caso,
alegaciones y propuestas.

Las reuniones extraordinarias tendran lugar a peticién de una de las partes para tratar asuntos urgentes
que se indicaran en el orden del dia. La convocatoria se realizard al menos con 3 dias laborables de
antelacion con los mismos contenidos y requisitos que para las reuniones ordinarias. Existird quérum
ficiente para celebrar las reuniones vdlidamente cuando se encuentren presentes todas las personas
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que componen la Comisién Negociadora, titulares o suplentes. Si la ausencia no esta justificada tendra
lugar la reunién y los acuerdos que se adopten seran vinculantes también para las personas ausentes.

Los acuerdos, una vez constituida validamente la reunidn, se adoptaran por unanimidad en primera
votacion, si no fuera posible por mayoria absoluta de cada una de las partes; parte social y parte
empresarial.

La validez de los acuerdos quedara registrada en las actas y entraran en vigor el mismo dia de su
aprobacioén. Los acuerdos una vez aprobados seran vinculantes para todas las partes. Las actas se
aprobaran al inicio de cada reunién y seran firmadas por presidente/a y secretario/a y por todos los
miembros de la Comision asistentes a la reunion en cada una de las hojas.

En Valladolid a 6 de mayo de 2021

Firmas de las personas que constituyen la Comision Negociadora
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ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DEL COMITE
PERMANENTE DE IGUALDAD

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva para las Mujeres y
Hombres se obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, a adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres, medidas que
seran negociadas y, en su caso, acordadas con las y los trabajadores.

El presente documento dota de los instrumentos basicos necesarios para que, en el
seno de la entidad AUTISMO VALLADOLID la representacién de la empresa y la
plantilla, identifiquen y corrijan las posibles situaciones de discriminacion o desigualdad
que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que de forma Indirecta se pudieran
producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion del Plan de Igualdad para
la totalidad de la plantilla. Dicho plan fijara el conjunto de medidas a abordar, los
objetivos a alcanzar, |las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

AUTISMO VALLADOLID considera la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio basico y estratégico de la gestion de la empresa,
entendiendo el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizacion de sus recursos
humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor trasversal en la politica
de recursos humanos y situandola en el mismo plano de importancia que el resto da las
politicas de la empresas y asignando los recursos humanos y materiales necesarios
para poner en marcha las acciones que contenga el Plan.

Constitucion del Comité Permanente de Igualdad

Las partes acuerdan constituirse en Comité Permanente de Igualdad, como érgano de
interpretacién y vigilancia del cumplimiento de lo previsto en la L.O,3/2007 para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, asi como mediador en los conflictos que
pudieran surgir durante la elaboracién o aplicacion de las medidas acordadas en el Plan
de Igualdad.

Composicion:

El Comité Permanente de Igualdad estara compuesto de forma paritaria, minimo por
dos representantes de la empresa y dos (2) representantes legales de los trabajadores
y las trabajadoras, como legalmente se establece, o en su defecto, las personas que
hayan sido seleccionadas para representar a la plantila mediante el sistema de
elecciones establecido, pudiendo asistir un asesor 0 asesora por cada componente del
Comité Permanente de Igualdad.

Todas las personas que componen el Comité Permanente de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley organica
15/1999.

El comité de pleno consentimiento queda constituido oficialmente por las siguientes
personas:
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En representacion de la entidad:

Nombre B [Cargo actual ]
|Ma Concepcion Galvan Sanz ‘Presidenta

! ! —
M? del Rosario Igea Arisqueta i\/icepresidenta

En representacion de la plantilla:

Nombre ~ [Cargo actual ) ]
‘Santiago Segura Gutierrez Presidente ‘
David Pérez Benito b/ocal ‘

Reuniones: El Comité Permanente de Igualdad se reunira

De manera ordinaria, cuantas veces sea necesario hasta la aprobacion del Plan de
Igualdad y tras el cierre del Plan de Igualdad, al menos una vez cada 6 meses, quedando
autoconvocadas las partes de una a otra reunion .

De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables.

De las reuniones celebradas con o sin acuerdo, se levantara acta donde se fijara la
posicién de las partes,

Los acuerdos del Comité Permanente de Igualdad para su validez, requeriran el
votofavorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones.

Funciones:

Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacién del principio de igualdad.

Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de Igualdad
(compromiso, diagnostico, estructura, definicién de medidas, ejecucion, seguimiento y
evaluacién)

Analisis de los datos facilitados por la empresa (2 afios) para efectuar el diagnéstico
previo de la posicion de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes areas de
intervencioén:

lgualdad de trato y de oportunidades en:

I. Acceso alempleo

[I. Condiciones de trabajo

[ll. Promocion profesional y formacién

IV. Ordenacién del tiempo de trabajo

V. Prevencion y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

VI. Uso no discriminatorio del lenguaje. la comunicacién y la publicidad.
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A los efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitara al Comité la informacion desagregada por sexo,
que le sera requerida y que se definira por el Comité.

Una vez realizado el diagnéstico, empresa y representantes del personal acordaran las
medidas que se deban desarrollar para corregir las situaciones de discriminaciéon o
desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a cabo, las personas
responsables de hacerlo, asi como los indicadores y plazos para su evaluacion.

Una vez aprobado el Plan de Igualdad, el Comité Permanente efectuara la evaluacion,
seguimiento y control de la aplicacién de las medidas contempladas en dicho plan.

Toda medida y/o accién llevada a cabo negociadamente o resultado de su implantacion
sera comunicada a través de este 6rgano al resto de personal, Ademas, el comité se
compromete a comunicar y animar al resto de personal a informarse y a colaborar en
todo el procedimiento establecido con la finalidad de que la igualdad se perciba como
un valor transversal perseguido.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera. Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presenteacuerdo, sera adaptada al mismo por el Comité Permanente de Igualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento

deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todas las personas
componentes del Comité.

En Valladolid, a 31 de mayo de 2021

Nombre Firma
M2 Concepcion Galvan Sanz aﬁ
M? del Rosario Igea Arisqueta N
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\

Santiago Segura Gutierrez g i S y

= i
David Pérez Benito j//, -’;4/
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ACTA

REUNION ORDINARIA: COMITE DE IGUALDAD

Siendo las 16:30 h del dia 03 de junio de 2022, da comienza la reunion ordinaria det Comité
de Igualdad de Autismo Valladolid, en C/ Ignacio Serrano, 19 47008, Valladolid.

1. LECTURA Y APROBACION DEL DIAGNOSTICO: Tras la lectura conjunta del
diagnédstico de situacion, que refleja la situacion de partida de la entidad, en lo
relacionado a la aplicaciéon de género en las politicas laborales, por parte de las
personas que comporten el comité de Igualdad, se comenta y aprueban las
conclusiones en él obtenidas.

2, LECTURA Y APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD: Tras la lectura conjunta del
Plan de Igualdad generado en base a las fortalezas y debilidades detectadas en el
diagndstico de situacién, por parte de las personas que componen el comité de
lgualdad, se procede a debatir y aprobar las medidas en el Plan de lgualdad
planteadas, fijando un seguimiento semestral - anual de plan de igualdad y una
evaluacién cada dos - cuatro afios.

Siendo las 17:30 se da por terminada la reunion en Valladolid, a 03 de junio de 2022.

Fdo.: Comité de Igualdad _‘5&







