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La igualtat formal entre dones i homes suposa que totes les persones, independentment del
seu genere, tenen els mateixos drets i obligacions. La realitat mostra, pero, que no és
suficient aquesta igualtat formal en un marc legal per aconseguir la igualtat efectiva, sind
gue es necessita intervenir de forma activa per a revertir les desigualtats existents i garantir
I'accés a recursos (el treball) en igualtat d’oportunitats a través de I'eliminacié dels obstacles

i I'articulacié de mesures compensatories.

No podem oblidar que, a més del genere, hi ha altres condicions que en interseccionar en
una mateixa persona, multipliquen les discriminacions, com per exemple diversitat

funcional, etnicitat, edat, classe social, identitat sexual, religié i creences...
Aquesta intervencio activa volem que estiga basada en tres principis:

- Principi d’igualtat entre dones i homes,
- Principi d’interseccionalitat i

- Principi de transversalitat de la perspectiva de génere.

Es principalment una questié de justicia, revertint les multiples vulneracions dels drets
socials, politics i economics de les dones, amb totes les seues interseccions. Pero és també
una qulestié de democracia, per a corregir la infrarepresentacio d’aquestes en multitud
d’espais, i una questio d’eficiéncia economica, ja que la incorporacio proporcionada de les
dones a 'ambit econdmic i laboral contribueix a un optim desplegament de les capacitats i

competencies existents a la societat com a conjunt.

A més, per a impulsar aquestes accions cap a la igualtat efectiva, en els darrers anys s’ha
desenvolupat un marc legal i normatiu que facilita i exigeix I'eliminacidé de qualsevol tipus de

discriminaciod o desigualtat, directa o indirecta, per rad de sexe.
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El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes suposa l'abséncia de tota discriminacio,

directa o indirecta, per rad de genere.

Aquest principi d'igualtat és un principi juridic universal reconegut en diversos textos
internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencio sobre I'eliminacié de
totes les formes de discriminacio contra la dona (CEDAW, sigles en anglés), aprovada per
I'Assemblea General de Nacions Unides al desembre de 1979 i ratificada per Espanya en

1983.

En aquest mateix ambit van destacar també els avancos introduits per les quatre
conferéncies mundials monografiques sobre la dona. La Quarta Conferéncia Mundial sobre la
Dona, celebrada a Pekin en 1995, va marcar un important punt d'inflexié per a I'agenda
mundial d'igualtat de génere, la reivindicacid del qual va girar al voltant de I'apoderament de

la dona en totes les esferes de la vida, posant molt @mfasi en la feminitzacié de la pobresa.

La igualtat és, aixi mateix, un principi fonamental de la Unié Europea. Des de |'entrada en
vigor del Tractat d'Amsterdam, I'1 de maig de 1999, la igualtat entre dones i homes i
I'eliminacio de les desigualtats entre les unes i els altres sdn un objectiu que ha d'integrar-se

en totes les politiques i accions de la Unid i dels seus membres.

També, I'article 14 de la Constitucio espanyola proclama el dret a la igualtat i a la no
discriminacio per rad de sexe. Per part seua, I'article 9.2 consagra I'obligacié dels poders
publics de promoure les condicions perqué la igualtat de l'individu i dels grups en que

s'integra siguen reals i efectives.

La Llei organica 3/2007 d'lgualtat de Dones i Homes té per objecte fer efectiu el dret
d'igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, en particular mitjancant I'eliminacié
de la discriminacié de la dona. La Llei abasta diversos ambits d'actuacio, entre ells, el dret al
treball en igualtat d'oportunitats. Es en aquest Gltim ambit on se centrara aquest Pla

d'lgualtat.



Associacio per la Promocio Socidl

També es tenen en compte les Ultimes modificacions de la Llei Organica 3/2007 recollides en
el Reial decret 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre i el Reial decret 902/2020, d'igualtat retributiva entre dones i homes, els quals
serveixen per a millorar I'eficacia dels plans d'igualtat i incrementar la seguretat juridica en
ajudar a aclarir alguns aspectes. Entre altres millores, introdueixen com dur a terme el
desenvolupament reglamentari del diagnostic, els continguts, les materies, les auditories
salarials, els sistemes de seguiment i avaluacio dels plans d'igualtat, aixi com el Registre de
Plans d'lgualtat, quant a la seua constitucid, caracteristiques i condicions per a la inscripcid i

accés.

Pel seu costat, la LLEI 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre Dones i
Homes, en I'ambit de les seues competéncies, pretén establir una série de mesures i
garanties en la Comunitat Valenciana, dirigides a I'eliminacid de la discriminacid i la
consecucio de I'exercici dels drets humans i les llibertats fonamentals per a les dones sobre la
base de la igualtat. Per tant, les actuacions en I'ambit laboral sén considerades de la maxima
importancia, en la mesura que la incorporacié de les dones al mercat de treball els procura
independeéncia economica, un dels factors fonamentals per a la igualtat, juntament amb
altres mesures com la igualtat de retribucid, condicions de treball, promocié professional i la

conciliacié de la vida familiar amb I'activitat laboral.

L'article 20.3 de la referida Llei 9/2003 estableix que, perqué les empreses obtinguen les
ajudes previstes per tenir dissenyats Plans d'lgualtat, aquests Plans hauran de ser visats pel
centre directiu de I'administracio de la Generalitat amb competéncia en mateéria de dona,
havent de presentar anualment davant aquest organisme un informe d'avaluacié de

resultats.

Per a aquest visat, el Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i
requisits per al visat dels Plans d'lgualtat de les empreses de la Comunitat Valenciana,
estableix que les sol-licituds de visat es presentaran als Registres de la Direccié General de la

Dona i per la Igualtat de les tres provincies o en qualsevol de les formes establertes en
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I'article 384 de la Llei de Regim Juridic de les Administracions Publiques i de Procediment

Administratiu Comu.

Per part seua, I'Ordre 18/2010, de 18 d'agost, de la Conselleria de Benestar Social, és la que

regula I'Us del segell “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”.

Per ultim, el Real Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis,
acords col-lectius de treball i plans d’igualtat, regula el registre i dip0sit dels Plans d’lgualtat
interns al Registre i dip0Osit de convenis i acords col-lectius de treball a la Direccio General de

Treball, Benestar i Seguretat Laboral de la Generalitat Valenciana.

En base allo establert en I'article 46.3 de la Llei Organica 3/2007, aquest Pla d’Igualtat intern
és d’aplicacio a la totalitat de la plantilla de Bolangera, Associacio per la promocié social,
entenent per tal totes les persones assalariades o amb algun vincle contractual amb

I'associacio.

Lassemblea de I'associacid, aixi com la Comissié Negociadora del Pla, redactora d’aquest |
Pla d’lgualtat intern, es troben legitimades per negociar, i en el seu cas, abordar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié entre dones i homes (consultar “Annexe I.

Parts suscriptores del Pla”).
Sén parts suscriptores del present Pla d’lgualtat:

- LaJunta Directiva de I'Associacio Bolangera

- Totes les persones que formen part de la plantilla de I'’Associacié Bolangera


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274
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Aguest Pla esta dissenyat per a ser desenvolupat en 3 anys, un periode adequat per al
desplegament de la major part d’accions. Aquest Pla d’lgualtat entra en vigor el dia 22
d’agost de 2022 i finalitza el dia 22 d’agost de 2025, preveient-se una avaluacio final durant
el segon trimestre de 2025, per a un eventual segon Pla que continue implementant i

consolidant les politiques d’igualtat en I'associacid.

Tenint en compte la dificultat que existeix encara per donar continuitat a la plantilla de
I'associacid, aquest Pla es podra prorrogar fins un maxim d’un any si es considera convenient
per part de la Comissié Negociadora del Pla després de realitzar les avaluacions pertinents,

d’acord amb els mecanismes de seguiment i avaluacio del Pla.

LAssemblea i la Junta Directiva de I'associacié Bolangera posaran a disposicio del Pla
d’lgualtat els mitjans suficients per a la seua correcta implementacid, seguiment i avaluacid,
facilitant recursos materials, econdmics i humans. Aquests seran definits al llarg d’aquest Pla

d’lgualtat.

La responsabilitat tecnica per a la correcta implementacié, seguiment i avaluacié general del
Pla, per als proxims 3 anys de vigencia d’aquest, recau sobre la Comissié Negociadora del Pla
o Comissid d’lgualtat (a partir d’ara Comissid d’lgualtat) que s’haura de constituir a tal
efecte. Aquesta Comissid ha de ser formada necessariament per persones de la plantilla i de
la Junta Directiva a parts iguals, podent ser fins a un maxim de 6 persones. Les seues

funcions seran:

e Vetllar pel compliment dels objectius del Pla i per I'execucié de les actuacions,
realitzant els informes d'avaluacié corresponents.

e Dissenyar i organitzar I'execucié de les accions.
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e Convocar i dotar de contingut les assemblees de la Comissié d'lgualtat.
e Informar I'Assemblea de I'associacio de |'avancg de les accions del pla.

e Redactar els Plans d'lgualtat posteriors.

A més, es designara una persona responsable i coordinadora d'igualtat, que forme part de la
plantilla i de la Comissié d'lgualtat, que centralitze tota la coordinacio i gestid dels temes

d'igualtat de I'associacio.

Quant a la responsabilitat de I'execucié i avaluacié de cada accié o area d’actuacié, es troba
especificat en cada mesura del Pla d’Accid. La primera tasca de la Comissio d’lgualtat sera
repassar el Pla d’Accié i concretar les persones responsables de cada accid, ja que les hem
establit respecte a perfils funcionals (responsable de recursos humans, responsable de
comunicacio, etc.). Aquesta atribucid de responsabilitats podra modificar-se si es considera

convenient prévia consulta i aprovacié per part de la Comissio d’lgualtat.

La persona responsable, segons el Pla d’Accid, de cada mesura concreta haura de generar la

informacié primaria que s’especifica a I'apartat «indicadors d’avaluacio».

En un segon nivell, el seguiment i avaluacié permanent correspondra a la Comissié
d’lgualtat, que podra delegar en alguna persona membre la tasca de recopilar els indicadors
i realitzar els informes periodics. Aquesta Comissié es reunira com a minim una vegada a
I'any per recollir totes les dades arreplegades a través de les persones responsables de les

accions. S'algara acta de cada reunié de la Comissio d’lgualtat.

Es realitzaran, com a minim amb caracter anual, informes de seguiment anuals en

comparacié amb el diagnostic inicial o I'Gltim informe de seguiment redactat. En aquests
s’avaluaran les accions corresponents a aquell any, el seu grau de compliment, en termes
guantitatius i qualitatius, I'impacte real de les mesures realitzades (positiu o negatiu) i es

proposaran recomanacions de reformulacié i millora, en cas de vore’s necessari.
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A banda del seguiment permanent de les accions, s’haura d’atendre a |'avaluacio dels
processos, en termes de model de gestio i governanga del pla, aixi com el grau de

compromis i eficiencia dels i les agents implicades en el mateix.

En finalitzar el periode de vigéncia del pla i complir-se els tres anys d'execucio, es realitzara
un informe d’avaluacié final, que recollira també els processos parcials i que servira per
realitzar el diagnostic inicial del seglient Pla d’lgualtat. Es reservara el primer trimestre de

2025 per a realitzar aquesta avaluacio final.

Es recomanable que el contingut dels informes d’avaluacié intermitja i final reculla

documentalment la seglient informacid:

- Diagnostic de Situacié actual, comparativa amb el diagnostic de situacié presentat

abans de la posada en marxa del Pla d'lgualtat validat.

- Analisi de les accions dutes a terme en cadascuna de les arees (s’utilitzara el model
que facilita la Direccio General de I'Institut Valencia de les Dones, annexe Il d’aquest

Pla):

o Area (denominacid)

e Accio

o Data d’inicii final

o Objectius

o Descripcio

¢ Recursos i mitjans utilitzats

e Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors desagregats per
sexe/geénere (especificar en el seu cas accions realitzades per al seguiment i
avaluacié del pla, persones intervinents, reunions realitzades, difusié de
decisions adoptades...).

e Personal a qui ha anat dirigit. Desagregat per sexe/genere.

e Personal responsable

o Grau d’Implantacié de la mesura

10
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o Grau de consecucié dels objectius a través dels indicadors d’avaluacid i

seguiment.
- Calendaritzacio de les mesures a implantar durant el periode de vigencia del Pla.

- Qualsevol altra documentacié que pot contribuir a un major coneixement sobre el
compliment dels objectius plantejats. Es consultara I'ANNEX Il (annexe Il d’aquest
Pla), que recull a titol orientatiu I'emplenament d'alguna de les accions dutes a

terme, que facilita la Direccio General de I'Institut Valencia de les Dones.

11
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Com hem vist més amunt, la LOIEDH de 2007 defineix els plans d’igualtat com aquells
destinats a assolir en I'associacid la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homesia
eliminar la discriminacio per rad de génere en I'ambit laboral. En aquest sentit, 'objectiu
general del Pla d’lgualtat de Bolangera sera promoure canvis organitzatius que possibiliten
a dones i homes poder desenvolupar la seua tasca professional i capacitats personals,
sense que es done cap discriminacid per raé de génere o altres interseccions com poden
ser la diversitat funcional, la identitat de génere, I'etnicitat, I'edat, I'orientacio sexual, la

religié o creenca, etc.

Les discriminacions es poden donar en diferents ambits de funcionament d’una organitzacio,
gue a través de les seues estructures internes formals i no formals, pot reproduir les
desigualtats que es donen a la societat. De nou tornant a la LOIEDH, aquesta recull un seguit
de matéries que els plans d’igualtat poden abordar per a I'eliminacié d’aquestes
discriminacions, com sén l'accés a l'ocupacio i contractacio, la classificacio professional,
promocid, formacié interna i representacio femenina, les retribucions salarials, I'ordenacio
del temps de treball per afavorir la conciliacié laboral, personal i familiar i fomentar la
corresponsabilitat, la salut laboral i la prevencid de I'assetjament sexual i per rad de genere o

la comunicacié i el llenguatge inclusiu.

Aixi, partint dels resultats del diagnostic i amb aquest objectiu general com a base, definirem
un seguit d’objectius especifics en relacié també a les arees d’intervencio definides per a la

consecucio d'aquests:

Objectiu especific 1: Formalitzar i introduir I'4s de bones practiques en els processos de
seleccio i contractacié de personal, aplicant la perspectiva de genere per millorar l'accés al

treball de les dones.

Objectiu especific 2: Aplicar la politica d’igualtat en relacié a Recursos Humans i a les

relacions contractuals externes que puguen formalitzar-se.

12
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Objectiu especific 3: Integrar la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal en la cultura

organitzativa.

Objectiu especific 4: Fomentar canvis en 'organitzacio dels temps de treball, fomentant la

corresponsabilitat.

Objectiu especific 5: Millorar i formalitzar I'equilibri de dones i homes a la plantilla en relacio

a la segregacio horitzontal.

Objectiu especific 6: Garantir i potenciar la representativitat de les dones en els nivells de

responsabilitat més alts, minimitzant la segregacié vertical.

Objectiu especific 7: Garantir i fomentar la formacio en igualtat d’oportunitats de tota la

plantilla.

Objectiu especific 8: Garantir 'equitat de génere en les retribucions de totes les persones

part de la plantilla.

Objectiu especific 9: Incorporar la perspectiva de génere en la gestid de la prevencié de

riscos laborals.

Objectiu especific 10: Garantir un entorn de treball segur, sense cap situacio d’assetjament

sexual o per rad de génere.

Objectiu especific 11: Dotar d’eines per a la comunicacid i llenguatge inclusiu al personal de

I'associacid.

Objectiu especific 12: Definir i posar en practica els criteris per a la comunicacié i llenguatge

inclusiu a I'associacio.

13



Associacio per la Promocio Socidl

Una vegada aprovada la necessitat de comptar amb un Pla Intern d’lgualtat per part de
Bolangera, Associacié per la Promocid Social, s’inicia la seua elaboracid, un procés en que

podem distingir dues fases fonamentals.

Fase 1: Diagnostic de la situacié de partida respecte als seglients aspectes que formaran part

del Pla d’lgualtat:

a) Procés de seleccid i contractacio.

b) Classificacié professional.

c¢) Formacio.

d) Promocid professional.

e) Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes.
f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
g) Infrarepresentacié femenina.

h) Retribucions.

i) Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

j)  Comunicacid i usos del llenguatge.

Fase 2: Disseny del Pla d’lgualtat a través del qual hem fixat objectius especifics, accions,
recursos i calendari per a la seua consecucid, aixi com els corresponents indicadors i

mecanismes per al seguiment i avaluacio periodica.

Pel que fa a la fase de diagnostic, hem emprat les seglients técniques, que ens han permes
dibuixar el punt de partida de l'organitzacié en relacio a la igualtat d’'oportunitats de dones i

homes:
Tecniques quantitatives:

- Analisi de dades estadistiques desagregades per génere en relacio a diferents ambits:

composicid de la plantilla, retribucions, antiguitat, classificacié professional, etc.

14
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- Questionari a la plantilla: es recullen un total de 2 enquestes, el 100% de la plantilla

en el moment de realitzacié d’aquest diagnostic.
Tecniques qualitatives:
- Reunid interna amb les persones assalariades de I'associacid.

- Sessio de feedback del diagnostic per tal de completar i contrastar la informacié

recopilada.

15
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Es treballa amb dades de font primaria proporcionades per la plantilla de Bolangera, amb les
gue es realitza el diagnostic sobre la composicié de la plantilla, retribucions, categories

laborals, processos selectius, programes de formacié, mesures de conciliacio, etc.

S’analitza la documentacid publica i privada: llenguatge emprat a la pagina web i als
documents interns, protocols en els processos selectius, informacid continguda als

contractes laborals, les condicions laborals, horari de les reunions, etc.

Paral-lelament, en les reunions amb la plantilla de 'associacid, es plantegen preguntes sobre
diverses quiestions relacionades amb els diferents elements del Pla d’lgualtat i la percepcid

gue en tenen sobre els temes d’igualtat.

També es du a terme una reunié formativa, en qué s’expliquen els continguts d’un pla
d’igualtat i les seues principals repercussions, per tal de recollir les aportacions i opinions de

la plantilla al respecte.

Una vegada elaborat un primer esborrany del diagnostic, es va presentar per a rebre’n el seu
feedback abans de redactar la versio definitiva. Una vegada aprovat el diagnostic, es va
comencar amb la Fase 2, de disseny d’accions, recursos i calendari per a la seua consecuci,
aixi com els corresponents indicadors i mecanismes per al seguiment i avaluacié periodica,

finalitzada en juny 2022.

La plantilla de l'associacié Bolangera esta composada per 2 persones, 2 homes i cap dona,
pel que troben un biaix de génere clar. Tot i que el génere és un factor que sempre es té en
compte alhora de comencar un procés selectiu, fins que I'associacié no puga assegurar-se

una situacié economica més estable a llarg termini, es veu possible que la composicié de la

16
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plantilla varie i que en ocasions la paritat no puga ser garantida. Pel tipus de contractacid
realitzada, es podria afirmar que hi ha segregacio vertical, tot i que en la practica les
decisions es prenen en assemblea, de la qual també en formen part les persones

treballadores.

L'accés a l'organitzacié no contempla de manera explicita mecanismes actius per a facilitar la
incorporacié de dones, pero es té en compte la composicidé de la plantilla alhora de

comencgar un procés selectiu.

A nivell salarial, el salari es correspon amb I'escala professional i s'adscriuen als convenis

col-lectius del sector corresponent en vigor.

No hi ha un pla de formacié propi, ja que Bolangera encara no ha afrontat la seua elaboracié,
ni formacié especifica en materia d’igualtat, pero es constata un interés per part de la
plantilla per rebre aquest tipus de formacid i una actitud general positiva cap a les politiques

d’igualtat.

Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral és un altre punt abordat en
aquest Pla. Hi ha una percepcié general sobre la bona predisposicid de I'associacid a facilitar
la flexibilitat horaria, de manera informal, per a fer front a les necessitats de conciliacié.
Caldria concretar i formalitzar diferents mesures de conciliacid, explorant noves férmules en

previsid de que siguen necessaries.

No hi ha politiques especifiques de salut laboral amb perspectiva feminista ni prevencié de
I'assetjament, violéncia sexual i per rad de genere. Hi ha un desconeixement bastant elevat
sobre la legislacié en aquestes materies, perd una bona predisposicié a la introduccié de

mesures i protocols en aquest sentit.

No hi ha directrius clares i unificades en materia d’usos no sexistes del llenguatge i la
comunicacio interna i externa, tot i que s'observen algunes practiques positives. Caldria

oferir formacid especifica a les persones responsables de la comunicacié i unificar criteris.
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Un factor a tindre en compte per a I'elaboracié d’aquest Pla d’lgualtat és el tamany actual de
Bolangera, aixi com la inestabilitat per mantindre-la al llarg del temps. Ara mateix hi ha 2
persones en la plantilla amb un contracte temporal per projecte, situacié derivada d’uns

€SCassos recursos economics i poc estables pel moment.

En termes generals, els principals punts febles que hem detectat en materia de politiques

internes d’igualtat sén:
a) Absencia de persona responsable en matéria d’igualtat.

b) Absencia de sistematitzacio en la recollida i tractament de dades sobre la plantilla
que facilite la planificacid i avaluacié d’aspectes com la conciliacio, la formacio, la

seleccio de personal, la promocio interna, etc.

c) La manca d’acords explicits en matéria de conciliacid, seleccié de personal, promocio,

usos del llenguatge, prevencié de riscos, assetjament, etc.

Totes elles derivades del poc temps de vida d’aquesta associacid, del seu tamany actual i de

la dificultat d’accés als recursos economics i humans.

En quant a les fortaleses detectades, en podem destacar:

a) Una bona predisposicid per part de la plantilla cap a I'adopcié de mesures que
fomenten la igualtat i la interseccionalitat dins de I'associacid, considerades

majoritariament necessaries i beneficioses.

b) Lexistencia de practiques positives en matéria d’igualtat, consensuades i integrades

en el quefer quotidia de I'associacid, encara que de manera informal.
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c) Ladisposicié de la plantilla a rebre formacid sobre temes d’igualtat en ambits
diversos (llenguatge inclusiu, violéncia de génere, etc.), que pot contribuir a una

implicacio col-lectiva en I'impuls i seguiment del Pla.

A continuacid, presentem una analisi detallada de I'estat de I'associacié pel que fa a la
igualtat d’'oportunitats de dones i homes, a partir de les dades i la informacié obtinguda

durant el procés de diagnostic. D’acord amb la LOI 3/2007, hem dividit el diagnostic en:

a. Percepcid sobre temes d’igualtat
b. Procés de seleccid i contractacio.
Classificacio professional.
Formacid.

Promocié professional.

-~ ® a o

Condicions de treball.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

5 Q@

Infrarepresentacié femenina.

Retribucions.

j.  Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

k. Comunicacid i usos del llenguatge.

De les 2 persones que han contestat I'enquesta, totes veuen necessari un pla d’igualtat.
Totes elles consideren que pot sensibilitzar i afavorir un canvi d’actituds més obertes a la

preséncia de dones i homes en tots els llocs i arees de treball. A més, pensen que pot
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afavorir un millor aprofitament de tots els recursos humans de |"associacid i valoren que pot

ser util per a equilibrar la preséncia de dones i homes en l'entitat.

A més, totes consideren necessari rebre algun tipus de formacié sobre igualtat, genere i
altres interseccions com diversitat funcional, cosa que indica la seua disposicié a col-laborar
en la implementacid del Pla de manera activa i pot facilitar la seua posada en marxa i

seguiment periodic.

Aquestes actituds respecte al Pla i, per extensid, respecte a les politiques d’igualtat, sén un

actiu molt valuds en qualsevol organitzacié que vulga impulsar-les amb perspectives d’exit.

La composicié de la plantilla de Bolangera la formen 2 persones: 2 homes i 0 dones en el
moment de fer el diagnostic i que podem considerar representatives com a punt de partida

per a I'elaboracié del Pla.

Es tracta d’una plantilla que no esta equilibrada a ulls de la normativa en matéria d’igualtat,
sent la proporcié 100%-0% (es considera equilibrada amb una proporcié de 60%-40% segons
la Llei d’lgualtat de 2007). Les dos persones actualment part de la plantilla i la Junta Directiva
senyalen que degut a la inestabilitat economica de I'associacié, no poden garantir la paritat
en totes les situacions, perd que sempre tenen en compte el génere en els processos
selectius que realitzen. Aquesta situacié voldrien que variara en un futur proxim,

augmentant la plantilla i contractant al genere infrarepresentat.
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Composicié plantilla

Home
100,0%

Encara aixi, sembla que l'associacié s’implica i esta compromesa amb la igualtat

d’oportunitats buscant, sempre que la situacié ho permet, la paritat en aquesta composicid.

En general, no hi ha percepcid de I'existencia de barreres que dificulten I'accés de les dones
als llocs de treball que creen. La totalitat de la plantilla considera que el nivell formatiu i
I'area d’expertesa son factors a tindre en compte, en igualtat d’'oportunitats, per a ocupar un
lloc de treball o desenvolupar una tasca dins de I'associacid i valora que les oportunitats
oferides des d’aquesta son iguals, perqué es tenen en compte les capacitats professionals

segons lloc de treball, amb independeéncia del génere.

No obstant aix0, no existeixen protocols de Recursos Humans sobre processos de seleccid ni
mesures d’accid positiva per a la igualtat d’'oportunitats de dones i homes en |'accés al
treball o en el repartiment de tasques dins de Bolangera, mitjancant accions especifiques de
comunicacio o sensibilitzacio, criteris de baremacio correctors que eliminen la segregacio

horitzontal i vertical, analisi de possibles barreres per qlestions de génere, etc.

Durant una de les reunions, va sorgir el tema de les gliestions subjectives relacionades amb
els estereotips sobre “feines atribuides a homes” i “feines atribuides a dones”, que poden
suposar una barrera per a potencials persones candidates a I’hora de decidir-se a
presentar-se a una determinada oferta de treball. En aquest sentit, es va resaltar la

importancia d’'emprar un llenguatge inclusiu en la redaccié de les ofertes de treball, que
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trenque estereotips de génere i promoga les mateixes oportunitats d’accés al treball a les

dones.

No hi ha cap instruccié explicita sobre la paritat en els tribunals de seleccié. Generalment,
davant I'absencia de personal en la plantilla, en la seleccié de personal hi participen les tres
persones implicades en la Junta Directiva de I'associacié, composada per 2 dones i 1 home,

per tant, en eixes ocasions hi ha paritat.

D’altra banda, aquestes 2 persones consideren que no s’estan duent a terme accions per tal
gue les dones i els homes ocupen llocs tradicionalment ocupats pel sexe contrari. Ara

mateixa, a més, no hi ha cap dona en plantilla.

no

Seria recomanable adoptar certes mesures per a una gestié dels recursos humans que

incorpore la perspectiva de génere, eliminant barreres tant objectives com subjectives, que
incloguen com a minim: les descripcions dels llocs de treball i la comunicacié de les vacants,
els instruments i criteris de seleccid, i les accions positives per a fomentar la participacié de

les dones als processos de formacid i seleccié.

A més, donat que la plantilla té molta sensibilitat i certa formacié en mateéria d’igualtat,

també seria interessant introduir algun tipus de formacid avancada sobre bones practiques
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en les associacions en materia de recursos humans amb perspectiva de génere, que ajuden a

visibilitzar-les millor i aprofundir en com es podrien posar en practica en Bolangera.

La plantilla de I'associacié considera que hi ha transparéncia en la comunicacid de vacants a
la plantilla. Tot i aixd, tenint en compte la realitat economica de Bolangera i la dependéncia
d’aquesta a subvencions, ajudes i convenis, encara no s’ha pogut donar el cas d’obrir noves
vacants a més de les dos contractades actualment. La Junta Directiva i la gestoria les manté
al corrent sobre tota la informacié relacionada amb els seus llocs de treball i condicions

laborals.

Les classificacions professionals que consten en els dos contractes estan definides d’acord
amb el lloc de treball i les tasques atribuides, tot i que aquestes no apareixen definides al
contracte laboral. Aquest fet fa que la visibilitzacié de la segregacid horitzontal siga
complicada pel fet de que aquestes no siguen definides préviament per cada lloc de treball,

sino que es van assumint segons necessitat i moment.

Ambddés homes en la plantilla pertanyen al grup professional 2 i tenen la mateixa descripcio
del lloc de treball: coordinacio de projectes. Actualment, no es donen casos de
sobrequalificacio, sent un tema al qual 'associacié dedica certa atencié, d’una manera

informal.

Tot i que de moment Bolangera no compta amb una estructura independent que siga capag
de mantindre’s i crear llocs de treball per si soles, es concebeix la formacid interna com un

factor important en relacié a la promocid professional.

En general, podem dir que no hi ha una percepcié de discriminacié directa per rad de génere
entre el personal de I'associacid, sent totes les limitacions trobades per la falta d’estabilitat

economica i el tamany propi d’aquesta, com la promocio interna.
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Hi ha un pla de formacioé propi, que actualitzen cada 2 mesos. Les 2 persones de la plantilla
coincideixen en que Bolangera ofereix les mateixes possibilitats d’accés als cursos de
formacio a dones i homes que demanda la plantilla, interessant-se perque totes es formen
per millorar i créixer professionalment i sempre tenint en compte les motivacions personals
de la plantilla. Les ultimes demandes han sigut formacié en materia d’igualtat i diversitat
funcional, per poder millorar les formacions que ofereixen des del projecte de I'Oficina de

Vida Indepentent (I'OVI d’ara endavant).

També han manifestat que, sempre que és possible, la formacio s’'imparteix dins de I’horari
laboral, permetent la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal. Per contra, la falta
d’estabilitat economica dificulta la contractacié de formacions externes, necessaries per a la

plantilla.

Les 2 persones de la plantilla sén assalariades amb un contracte temporal de 6 mesos
(juny-desembre), d’acord amb la durada del periode d’execucid del projecte presentat a
I’d4ltima subvencié concedida, i amb una jornada de treball que es considera completa, de
38,5 hores setmanals. Aquest contracte es troba subjecte al Conveni Col-lectiu Estatal d’Accio
i Intervencid Social, on venen regulades la jornada de treball, vacances i permisos, les
classificacions i grups professionals i la retribucié salarial mensual d’acord amb el grup

professional i de cotitzacio definits.

Lantiguitat de la plantilla és variable. L'antiguitat de I’'home 2 es remonta a juny de 2022,
mentre que per a I’home 1 aquest és el segon contracte laboral amb Bolangera, sent
I'anterior també parcial i a jornada parcial de 25h. Aquesta és la segona vegada que
Bolangera té una plantilla remunerada des dels seus inicis, havent millorat les condicions

laborals d’aquesta segona tanda de contractacions a la primera.

Generalment, la temporalitat dels contractes i les reduccions de jornada laboral solen estar

feminitzades, és a dir, trobem una major quantitat de dones en aquestes situacions, fet que
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agreuja la feminitzacié de la pobresa. Entre les causes més habituals de la temporalitat de
les dones o les reduccions de jornada esta la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal,

com les cures a familiars, de crianca o d’alguna persona amb dependeéncia.

En el cas de I'associacio Bolangera la causa de que els dos contractes siguen temporals és
per la falta de recursos economics i les limitacions imposades per les subvencions. En més
d’una ocasié, la Junta Directiva ha manifestat que voldrien poder mantindre una plantilla
estable i perdurable en el temps i ja estan treballant en la cerca de nous finangcaments que
permeten allargar els contractes temporals actuals i estabilitzar la plantilla en un futur

proxim.

Les 2 persones contractades manifesten conéixer la informacié continguda en els seus

contractes, aixi com el Conveni Col-lectiu al que estan adscrits.

Conéixes la informacié continguda en el teu contracte laboral?

si
100,0%

Aguest Pla d’lgualtat porta adjuntat el pertinent Registre Retributiu i la Valoracié de Llocs de
Treball. Ambdds documents s’han realitzat amb les dos persones que formen part de la
plantilla i tenen accés a aquests dos. S'han realitzat atenent la descripcié de cada lloc de
treball, la classificacié professional de I'associacid i als treballs d'igual valor i els conceptes
retributius inclosos en el registre retributiu sén els que figuren en el Conveni Col-lectiu
Estatal d’Accid i Intervencid Social. Es valora que existeix una definicié clara i precisa del que

cada concepte salarial retribueix i les dos persones afirmen conéixer aquesta informacid.
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Després de realitzar el Registre Retributiu pertinent s’observa que ambdds persones
treballadores tenen la mateixa descripcio de lloc de treball, la mateixa classificacio
professional i pertanyen al mateix grup de cotitzacid, pel que també reben la mateixa
remuneracio pel seu treball, donat que des de la Junta Directiva i 'Assemblea de I'associacié

valoren que ambdds llocs de treball tenen les mateixes responsabilitats i carregues de feina.

Els dos homes manifesten que es donaria la mateixa situacié en cas d’haver dones en la
plantilla. Més enlla de la manca de dones en la plantilla, es valora com a saludable 'ambient
retributiu de I'associacié i es considera que crea un bon clima per a la seua plantilla,

suposant-se igual en preséncia de dones.

Donada la grandaria de la plantilla, la dificultat per accedir a recursos economics estables i el
seu recorregut amb les contractacions de personal es considera suficient aquest diagnostic

retributiu.

Les responsabilitats familiars i com les gestionem socialment sén un factor fonamental en les
politiques d’igualtat. Historicament, se’ls ha atribuit a les dones les tasques reproductives,
de cures i de la llar, infravalorades i no remunerades; sent els homes els encarregats de

I'esfera productiva, visible i remunerada.

D’aquesta distribucié social desigual i, per tant, de la tendéncia general de fer a les dones
responsables d’aquestes carregues familiars es deriven consequéncies negatives directes en
la carrera professional de les dones. Per fer front a aquestes responsabilitats i poder conciliar
la vida laboral i familiar busquen treballs temporals o acaben acollint-se a mesures de
conciliacié com la reduccié de jornada laboral, sent més dificil en un futur la seua promocio
professional, ascendir dins de I'entitat i/o ocupar llocs de direccid, presa de decisions, de

més poder i/o responsabilitat.
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En aquest sentit, les mesures de conciliacid i la corresponsabilitat sén elements clau per a la

igualtat de dones i homes en 'accés, la promocio, les retribucions i I'estabilitat laboral.

Segons I'enquesta, només una persona de la plantilla, I'home 1, té persones o familiars al
seu carrec actualment i aquest no ha fet Us de cap mesura de conciliacid per a aquest fi.
Lhome 2 té la seua residencia habitual en un municipi diferent, motiu pel que ha demanat

fer Us del teletreball i la flexibilitat horaria.

També trobem bones practiques de mesures de conciliacié que esta aplicant Bolangera, que
van més enlla de les establertes per I'Estatut dels Treballadors. Un exemple és la disposicid
de dies de lliure eleccié per a les cures no només de familiars amb un segon grau de
consanguinitat, sind també d’altres persones importants, com companyes de pis o amistats

properes. Per fer Us d’aquests dies no és necessari cap tipus de justificant.

Aixi doncs, la plantilla de I'associacié considera les mesures de conciliacié necessaries i pensa
gue poden millorar el rendiment i el clima laboral de la plantilla, sent el teletreball la més

popular, seguida de la flexibilitat horaria.

Creuen que les mesures de conciliacié no haurien d’afectar el seu salari i no creuen que hi
haja algun lloc o tasca que, per la seua naturalesa, no tinga possibilitat de gaudir de cap
permis o mesura de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal. Es considera que
Bolangera I'afavoreix, facilitant mesures de flexibilitat horaria i teletreball, donant a coneixer
els drets que estableix la normativa en matéria de permisos i difonent entre el personal en

general altres mesures internes que afavoreixen la conciliacid.

També cal resaltar les dificultats que tindria I'associacid per assumir actualment permisos de
materinitat i paternitat, excedéencies o incapacitats temporals de llarga duracié d’alguna de

les persones de la plantilla.

En resum, d’una banda, es valora molt bé la bona predisposicié de I'associacié en mateéria de
conciliacio, pero cal formalitzar practiques que ja es duen a terme, de manera informal, per

a facilitar la conciliacié laboral, familiar i personal i, d’altra banda, es percep un cert
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desconeixement sobre altres tipus de mesures pel que seria recomanable realitzar una cerca

de bones practiques conciliadores per veure si poden ser aplicables en Bolangera.

Tenint en compte que la plantilla la formen dos homes i cap dona, hi ha una clara
infrarrepresentacioé del génere femeni, pero cal atendre a la realitat de I'associacioé per
entendre aquesta situacid, que des de la Junta Directiva tenen voluntat de canviar. Quant a

la segregacid vertical, no es pot analitzar, donat que no hi ha cap dona en la plantilla.

Comentar que, en relacid a la coordinacié de I'OVI (projecte dins de Bolangera), es va valorar
contractar a una persona amb diversitat funcional vinculada a la constitucié del mateix

projecte i que hi ha voluntat per a involucrar a dones amb diversitat funcional.

Encara aixi, la infrarrepresentacié femenina sembla un aspecte que Bolangera té en compte

a I’hora de contractar personal i volen reflectir-ho en aquest Pla d’Igualtat.

En relacid a les retribucions salarials, les dos persones part de la plantilla tenen el mateix
salari amb la mateixa jornada contractada, aixi com condicions laborals i descripcié del lloc
de treball als seus contractes laborals. Aquesta decisié conscient esta basada en el principi
de “mateix treball, mateix valor”. Les retribucions estan equilibrades entre els dos homes,

aixo si, amb certes diferencies en el nivell de formacio.

Pel que fa a la percepcid de la plantilla, cap de les dos persones pensa que s’hi donen
desigualtats retributives entre dones i homes i aixi ho ha demostrat I'associacié en el passat.
En tot cas, si s'arribaren a donar pensen que eixa desigualtat s’atribuiria a criteris objectius,
ja que sempre es decidiria a través de 'Assemblea, on hi participen totes les persones de la

plantilla i Junta Directiva.
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Compten amb el registre salarial on registrar totes les contractacions realitzades per
I'associacié desagregades per genere, aixi com tots els aspectes contractuals que poden
portar a visibilitzar possibles discriminacions salarials. En aquest registre ha d'apareixer
necessariament el genere de les persones treballadores, I'antiguitat, inici i final de contracte,
tipus de contracte, classificacio professional, % de jornada laboral contractada, demandes de

mesures de conciliacid i motius, retribucions salarials i complements salarials...

Si mirem I’historic de contractacions de personal en 'associacid, hi trobem dos contractes
temporals per 3 mesos en 2021, realitzats a un home (el mateix home 1 que ara hi ha
contractat en coordinacio de projectes), i a una dona, en qualitat de técnica especialista.
Aquests dos rebien la mateixa retribucié salarial i no contemplaven cap complement salarial.
Els dos contractes actuals tenen les mateixes condicions laborals i caracteristiques que els

dos de 2021, a excepcid de la millora en la llargaria del contracte (de 3 a 6 mesos).
Cap dels dos contractes laborals contempla complements salarials.

No s’hi detecten discriminacions salarials que puguen induir a una discriminacié de genere
de cara a futures contractacions de dones. Seria recomanable realitzar actualitzacions
periodiques del registre salarial, per veure les variacions en les retribucions i contractacions

de |'associacid.

No existeixen politiques especifiques amb perspectiva de genere en |'abordatge de la salut

laboral. El desconeixement entre el personal sobre el tema quan els preguntem ho confirma.
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Creus que hauria d’haver-hi alguna mesura de prevencio de
riscos laborals especifica per a dones?

si
100,0%

D’altra banda, la plantilla creu que haurien d’existir aquest tipus de mesures per evitar estar
exercint altres tipus de violéncies indirectes contra les dones en materia de salut laboral i
riscos laborals. Podria ser interessant introduir algun tipus d’informacio al respecte o cercar

alguna empresa de riscos laborals amb formacié en igualtat.

Creus necessari un protocol d’actuacio contra I'assetjament
sexual i per raé de génere?

si
100,0%

També es considera necessari comptar amb un protocol d’actuacié contra I'assetjament
sexual i per rad de génere amb la finalitat d’eliminar qualsevol tipus de violéncia masclista i
patriarcal sobre les dones que puguen entrar en plantilla en un futur, previndre possibles
situacions d’assetjament sexual i per rad de génere i, en cas, d’haver-hi, que es sapiga com

actuar.
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Totes les persones entrevistades no hi tenen coneixement de cap persona que estiga sofrint

aquest tipus d’abus en la plantilla.

Per ultim, la plantilla és majoritariament favorable a la introduccié de mesures i formacio en

aquestes materies.

Bolangera no disposa de guies editades en matéria de comunicacio i usos inclusius del
llenguatge, no han establert acords o protocols especifics sobre el tema ni tampoc s’ha

realitzat fins el moment formacio entre el personal.

no

Pel que fa a la comunicacié externa, hem pogut observar a través de la web de Bolangera i
les seues xarxes socials que no sembla que hi haja uns criteris d’Us Unics, siné que hi ha
diferents usos del llenguatge, en algunes ocasions sexista amb la utilitzacié del masculi
geneéric. Tot i aixi, s'observen algunes practiques positives, com la utilitzacio del genéric

“persona” seguit d’adjectiu femeni, en algunes ocasions.

En referéncia a la comunicacio interna, els documents consultats, com actes d’assemblees o

convocatories a algunes subvencions, també fan el mateix Us del llenguatge. S’evidencia que
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hi tenen certes nocions sobre llenguatge inclusiu, pero encara trobem practiques de

llenguatge sexista que es deurien de corregir.

Caldria un esforg per unificar criteris, mitjangant I'adhesié a una guia de llenguatge inclusiu
com la de Fundacié Isonomia o la de I'associacié Impuls, sent que hi ha una bona

predisposicid per part del personal a rebre informacio i documentacid sobre el tema.
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ACCES A L'OCUPACIO | CONTRACTACIO

ACCIO 1.1. Redactar un protocol sobre processos de selecci6 amb perspectiva
de génere.

DESCRIPCIO: Elaboracié d’un protocol que incloga els criteris de contractacid, persones responsables
de la seleccié, imatge i llenguatge en la difusié de les ofertes laborals, forma de les entrevistes, com i
qui definira cada vegada el detall de les competéncies generals i especifiques del lloc de treball,
requisits i merits i valoracié d’aquests, periode de prova, etc. Estudiar la possibilitat d’incloure criteris
de discriminacié positiva vers les dones i valorar els coneixements en materia d’igualtat i feminisme
interseccional.

OBIJECTIUS:

Objectiu especific 1: Formalitzar i introduir I’is de bones practiques en els processos de seleccié i
contractacié de personal, aplicant la perspectiva de genere per millorar I'accés al treball de les dones.

Objectiu especific 2: Aplicar la politica d’igualtat en relacié a Recursos Humans i a les relacions
contractuals externes que puguen formalitzar-se.

Personal Responsable: Coordinacié.
Personal a qui va dirigida: Tot el personal
Mitjans: Document de protocol.

Pressupost: No suposa cost extraordinari (s’incloura en les
atribucions laborals de les persones responsables).

Indicadors: Nombre de processos de seleccié en que s’ha aplicat el protocol i
resultats obtinguts (hnombre de dones i homes incorporats a la
plantilla i evolucio en el temps de la composicié d’aquesta).

Data: Elaboracid protocol: 2022-2023
Aplicacid: 2023-2025 (sempre que hi haja un procés de seleccid)

ACCIO 1.2: Valorar la formacié i els mérits en matéria d’igualtat

DESCRIPCIO: Introduir en els processos de seleccié de personal la valoracié de la formacié en matéria
d’igualtat i no discriminacié i feminismes interseccionals, bé com a requisit, bé com a formacié
complementaria o merit.

OBJECTIUS:
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Objectiu especific 1: Formalitzar i introduir I’is de bones practiques en els processos de seleccié i
contractacié de personal, aplicant la perspectiva de genere per millorar I'accés al treball de les dones.

Objectiu especific 2: Aplicar la politica d’igualtat en relacié a Recursos Humans i a les relacions
contractuals externes que puguen formalitzar-se.

Personal Responsable: Coordinacio.
Personal a qui va dirigida: Personal de nova incorporacié
Mitjans: Protocol de seleccié de personal.

Pressupost: No suposa cost extraordinari.

Indicadors: Nombre de persones incorporades a la plantilla amb aquests
coneixements, desagregades per sexe.

Data: 2022-2025 (sempre que hi haja un procés de seleccid)

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

ACCIO 2.1. Recopilacié i difusié de les mesures de conciliacié existents

DESCRIPCIO: Recopilacié d’informacié sobre totes les mesures de conciliacié recollides en la legislacié
vigent i els convenis sectorials d’aplicacid, realitzacié de reunions informatives a la plantilla, i
sensibilitzacié sobre la importancia de la corresponsabilitat en les cures i els seus efectes en materia
d’igualtat d’oportunitats de dones i homes. Especial emfasi en que poden fer Us d’aquestes mesures
homes i dones.

OBIJECTIUS:

Objectiu especific 3: Integrar la conciliacio de la vida laboral, familiar i personal en la cultura
organitzativa.

Objectiu especific 4: Fomentar canvis en l'organitzacié dels temps de treball, fomentant la
corresponsabilitat.

Personal Responsable: Junta Directiva (recolzant-se en empresa externa)
Personal a qui va dirigida: Tot el personal
Mitjans: Cataleg recopilatori de mesures de conciliacio (legals, de conveni i

d’empresa), actualitzat anualment
Reunions informatives a la plantilla
Pressupost: 400€

Indicadors: Nombre de reunions informatives a la plantilla.
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Nombre de mesures de conciliacié utilitzades, desagregades per
tipus, causa i genere.

Data: Cataleg recopilatori de mesures de conciliacid: 2022
Seguiment: 2023-2025 (periodicitat minima anual)

ACCIO 2.2. Seguiment periodic de I’is de les mesures de conciliacié per part de
dones i homes.

DESCRIPCIO: Recopilacié centralitzada de dades sobre I'Gs de les diferents mesures de conciliacid,
desgregades per sexe. Es pot registrar conjuntament amb el registre salarial.

OBJECTIUS:

Objectiu especific 3: Integrar la conciliacio de la vida laboral, familiar i personal en la cultura
organitzativa.

Objectiu especific 4: Fomentar canvis en l'organitzacid dels temps de treball, fomentant la
corresponsabilitat.

Personal Responsable: Coordinacié.
Personal a qui va dirigida: Tot el personal.
Mitjans: Mecanisme de seguiment (fitxes personals, taules excel...)

Pressupost: No suposa cost extraordinari (s’incloura en les
atribucions laborals de les persones responsables)

Indicadors: Historic del nombre de mesures de conciliacid utilitzades,
desagregades per tipus i genere.

Nombre d’escletxes detectades i mesures per a la correccié
adoptades.

Data: 2023-2025 (periodicitat minima anual)

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, PROMOCIO,
FORMACIO | REPRESENTACIO FEMENINA

ACCIO 3.1. Formacié i sensibilitzacié en igualtat i no discriminacié a la plantilla.

DESCRIPCIO: Formacié i sensibilitzacié en igualtat i no discriminacid, tant conceptes basics i generals
com aquells adaptats als diferents perfils professionals. Per exemple, formacié especifica sobre vida
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independent i diversitat funcional amb perspectiva de genere per a les persones en contacte amb
aquests temes.

OBJECTIUS:

Objectiu especific 7: Garantir i fomentar la formacié en igualtat d’oportunitats de tota la plantilla.

Personal Responsable: Responsable d'lgualtat.
Personal a qui va dirigida: Tot el personal
Mitjans: Contracte extern de formacio.

Pressupost: 400€

Indicadors: Nombre d’accions de formacid dutes a terme i persones
participants.

Data: 2022-2025 (almenys una formacioé en tot el periode de vigéncia del Pla)

ACCIO 3.2. Compromis formal d’oferir la formacié dins de I’horari laboral.

DESCRIPCIO: Adquirir i formalitzar per escrit el compromis formal de l'organitzacié amb que els horaris
de les formacions estiguen dins de I’horari laboral de les persones treballadores.

OBIJECTIUS:

Objectiu especific 3: Integrar la conciliacio de la vida laboral, familiar i personal en la cultura
organitzativa.

Objectiu especific 7: Garantir i fomentar la formacié en igualtat d’oportunitats de tota la plantilla.

Personal Responsable: Junta Directiva.

Personal a qui va dirigida: Tot el personal, en especial a aquelles persones amb necessitats de
conciliacio.

Mitjans: Document d’acord.

Pressupost: No suposa cost extraordinari

Indicadors: Horaris de les formacions realitzades.

Data: Compromis 2022
Aplicacid: 2022-2025
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ACCIO 3.3. Compromis formal per a la contractacié de dones, tant en llocs de
decisio com en altres llocs de treball, per tal de millorar la represenacio
femenina en la plantilla de I'associacio.

DESCRIPCIO: Adquirir i formalitzar per escrit el compromis formal de I'organitzacié de constituir una
plantilla de composicid paritaria que garantisca la representacié de dones en la plantilla de I'associacié,
tant en els llocs de presa de decisions com en els demés llocs de treball, per tal de millorar la seua
representacié femenina i lluitar contra la segregacio vertical i horitzontal.

OBIJECTIUS:

Objectiu especific 5: Millorar i formalitzar I'equilibri de dones i homes a la plantilla en relacié a la
segregacio horitzontal.

Objectiu especific 6: Garantir i potenciar la representativitat de les dones en els nivells de
responsabilitat més alts, minimitzant la segregacid vertical.

Personal Responsable: Junta Directiva.
Personal a qui va dirigida: Plantilla de I'associacié Bolangera, concretament a les dones.
Mitjans: Document d’acord.

Pressupost: No suposa cost extraordinari

Indicadors: N2 de dones contractades en els proxims processos de seleccid de
personal.

Data: Compromis 2022
Aplicacid: 2022-2025

RETRIBUCIONS | AUDITORIES SALARIALS

ACCIO 4.1. Establir mecanismes per al control i seguiment de les retribucions.

DESCRIPCIO: Establir un sistema de recollida de dades sobre les contractacions i les retribucions
salarials, desagregades per genere (registre salarial) i dur a terme un control periodic de les mitjanes
de dones i homes, aixi com de la seua evolucié en el temps. S'utilitzara la ferramenta que facilita
I'Instituto de las Mujeres per al registre salarial.

OBJECTIUS:

Objectiu especific 8: Garantir 'equitat de génere en les retribucions de totes les persones part de la
plantilla.

Objectiu especific 5: Millorar i formalitzar I'equilibri de dones i homes a la plantilla en relacié a la
segregacio horitzontal.
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Objectiu especific 6: Garantir i potenciar la representativitat de les dones en els nivells de
responsabilitat més alts, minimitzant la segregacid vertical.

Personal Responsable:

Coordinacié, personal tecnic administratiu.

Personal a qui va dirigida:

Tot el personal

Mitjans:

Mecanisme de sistematitzacio (taula excel)
Pressupost: No suposa cost extraordinari (s’incloura en les
atribucions laborals de les persones responsables).

Indicadors:

Evolucié del salari mitja de dones i homes i evolucié de les
contractacions.

Data: Posada en marxa mecanisme 2022

Seguiment: 2023-2025

SALUT LABORAL | PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT

ACCIO 5.1. Pla de riscos laborals amb perspectiva de génere

DESCRIPCIO: Elaboracié i difusié d’un pla de riscos laborals, aplicant la perspectiva de génere.

OBIJECTIUS:

Objectiu especific 9: Incorporar la perspectiva de génere en la gestié de la prevencio de riscos laborals.

Personal Responsable:

Junta Directiva

Personal a qui va dirigida:

Tot el personal

Mitjans:

Document de prevencid i sessié de formacio al personal.
Pressupost: 700€

Indicadors:

Nombre de riscos detectats i mesures de prevencié adoptades.

Data: Elaboracid i formacid: 2023-2024

Aplicacio: 2024-2025

ACCIO 5.2. Protocol sobre violéncia i assetjament sexual o per ra6 de génere

DESCRIPCIO: Elaboracié d’un protocol sobre violéncia i assetjament sexual o per radé de génere o

orientacio sexual.

OBIJECTIUS:

38




Associacio per la Promocio Social

Objectiu especific 10: Garantir un entorn de treball segur, sense cap situacié d’assetjament sexual o
per rad de genere.

Personal Responsable: Responsable d'lgualtat i Junta Directiva.
Personal a qui va dirigida: Tot el personal
Mitjans: Document d’aprovacio del protocol.

Pressupost: 500€

Indicadors: Grau de coneixement sobre com actuar i a on acudir per part de la
plantilla.
Data: Elaboracié protocol 2024. Formacié i aplicacid: 2025.

COMUNICACIO | LLENGUATGE NO SEXISTA

ACCIO 6.1. Formalitzar I’Gs d’una guia per al llenguatge inclusiu d’alguna entitat
de referéncia en materia d’igualtat, com la de Fundacié Isonomia.

DESCRIPCIO: Difusié entre les persones treballadores de la Guia per al llenguatge inclusiu, amb
especial focus en la redaccid i publicitat de les ofertes laborals.

OBJECTIUS:

Objectiu especific 11: Dotar d’eines per a la comunicacié i llenguatge inclusiu al personal de
I'associacio.

Objectiu especific 12: Definir i posar en practica els criteris per a la comunicacid i llenguatge inclusiu a
I'associacio.

Personal Responsable: Persona responsable d'lgualtat.
Personal a qui va dirigida: Tot el personal
Mitjans: Accions de formacid de la guia.

Pressupost: No suposa cost extraordinari (s’incloura en les
atribucions laborals de les persones responsables)

Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones assistents.
Revisié periodica del llenguatge utilitzat.

Data: Inici 2022
Aplicacioé de la guia 2022-2025 (constant)
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6. PRESSUPOST DEL PLA
AREA MESURA AMB COST
D'ACTUACIO ECONOMIC FRESSUROST
ACCIO 2.1: Recopilacié i difusid
AREA 2. Conciliacié |de les mesures de conciliacié
i corresponsabilitat |existents 400
AREA 3.
Classificacio
professional,
promocid, formacié |/ACCIO 3.1: Formacié i
i representacio sensibilitzacié en igualtat i no
femenina discriminacio a la plantilla. 400
AREA 5. Salut
laboral i prevencié |ACCIO 5.1: Pla de riscos laborals
de I'assetjament amb perspectiva de génere 700
ACCIO 5.2: Protocol sobre
violéncia i assetjament 500
TOTAL 2000
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ANNEX 1. PARTS SUSCRIPTORES DEL PLA D' IGUALTAT

En representacié de la Junta Directiva de I'associacié Bolangera:

e Dolors Igual Adell, amb DNI 18905786Q, exercint la presidencia de la Junta

Directiva.

Fi rmado por ***0578** MARI A DOLORES

| QUAL (R ****8763*) el dia 05/10/2022
con un certificado emtido por ACCVCA-
120

En representacio del personal contractat, la totalitat de la plantilla de I'associacié

Bolangera:

e Benito Pérez Agliera, amb DNI 18971783A, com a coordinador de projectes de
I'associacio.
Fi rmado por BEN TO PEREZ AGUERA -

NI F: ***7178** el dia 05/10/2022 con un
certificado emtido por ACCVCA-120

e Hugo Romero Ferrer, amb DNI 73390434X, com a a coordinador de projectes de

I'associacio.

Fi rmado por HUGO ROVERO FERRER - DNI
***9043** el dia 05/10/2022 con un
certificado emtido por ACCVCA-120

41



Associacio per la Promocio Social

AREA (1)

ACCION

FECHA INICIO FECHA FIN

OBJETIVOS

DESCRIPCION

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y

econoémicos)

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.
INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO.
(Especificar en su caso acciones realizadas para el
seguimiento y evaluacion del plan, personas
intervinientes, reuniones realizadas, difusion de
decisiones adoptadas....) .

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO
DESAGREGADO POR SEXO

PERSONAL RESPONSABLE

GRADO DE IMPLANTACION DE LA
MEDIDA

10 Pendiente de ejecucion 0 En ejecucion O Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS
OBJETIVOS PLANTEADOS (2

(1) Areas segun lo establecido en el art. 4 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.
(2) En caso de no alcanzar los objetivos planteados, especificar los problemas detectados para la

puesta en marcha, asi como las mejoras o variaciones introducidas en su caso.
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ANNEX 3. FITXA DE SEGUIMENT | AVALUACIO
D’ALTRES ACCIONS REALITZADES QUE NO CONSTEN
AL PLA.

Este documento es unicamente orientativo.

En cada una de las areas del Plan de Igualdad pueden haberse
implementado otras acciones diferentes de las recogidas en este
documento.

ACCIONES DE FORMACION

- N°de horas de |la accion formativa.

- Materias cursos

- Listado de alumnado, en el que figure el sexo, puesto que ocupa en la empresa.
- Calendarios de realizacion.

- Lugar de realizacion.

- Medios técnicos.

ACCIONES DE SENSIBILIZACION

- Material elaborado (carteles, dipticos, documentos, etc.)

- Copia del material

- Procedimiento de difusion (medio empleado, personas a las que ha sido
distribuido, imagen de la web, intranet, etc.)

- Copia del producto.
- Procedimiento de difusion (medio empleado, personas a las que ha ido dirigido,
numero de copias, ....)
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