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INTRODUCCION

Acisjf IN VIA, como entidad social comprometida con la incorporacién de
principios y valores éticos, que contribuyan a la existencia de un clima de
trabajo respetuoso con las personas, con la igualdad, con la diversidad y con la
responsabilidad social corporativa, ha desarrollado el plan de igualdad de la
entidad que recoge el diagnoéstico de situacion y las medidas derivadas de éste

y dirigidas a promover la igualdad de oportunidades en la entidad.

Como paso previo, y siguiendo lo establecido en la Ley Orgéanica 3/2007 de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, con fecha 21 de marzo de 2018
declar6 su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como el fomento e impulso de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de la organizacion. De este modo se busca establecer la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la

politica corporativa y de recursos humanos.

A partir del compromiso acordado en junta de gobierno de la asociacion se ha
procedido a realizar un diagndstico de situacién de la entidad en materia de
igualdad entre mujeres y hombres. El diagnéstico supone la herramienta de
recogida de informacion y debate interno que conformara la base para la
elaboracion del Plan de Igualdad de la entidad. Se buscaba identificar las areas
de mejora en las que incidir mediante la elaboracion del plan. Para conseguir
una imagen completa de la situacién de partida de la entidad se ha realizado un

andlisis cuantitativo y cualitativo de las diferentes areas de la entidad.



DIAGNOSTICO DE SITUACION




A.CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Denominacion social: ACISJF IN VIA

Forma juridica: Asociacion

Direccidn: San Vicente de Paul 30 pral dcha
Teléfono: 976 398 410

Fax:

E-mail: acisjfzaragoza@gmail.com
Pagina Web: www.acisjfzaragoza.org

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

\ Mujeres

| %

| Hombres | %

| Total

Plantilla desagregada por sexo

8

100

0

0

8

Tabla 2: Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por sexo

] Mujeres

| %

] Hombres ] %

‘ Total

Plantilla con contrato fijo

8

100

0

0

8

B.CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

No existe representacion legal de trabajadores /as

X

C.CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

c.1 Datos Generales

Tabla 3: Distribucidon de la plantilla por edades

Distribucidn de la plantilla por edades

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 afos
20-29 afos 3 37 3
30- 45 aiios 3 37 3
46 y mas anos 2 26 2
TOTAL 8 100 0 0 8




Tabla 4: Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Distribucion De La Plantilla Por Tipo De Contratos

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a tiempo completo
Temporal a tiempo parcial
Fijo discontinuo
Indefinido a tiempo completo 5 63 5
Indefinido a tiempo parcial 3 37 3
Practicas
Aprendizaje
Otros (becas de formacion, etc.)
TOTAL 8 100 0 0 8
Tabla 5: Distribucidon de la plantilla por antigliedad
Distribucion de la plantilla por antigiiedad
Antigiiedad Mujeres % | Hombres % Total
Menos de 6 meses
De 6 meses a 1 aio
De 1 a 3 afios 4 50 4
De 3 a 5 afios 3 37 3
De 6 a 10 afios 1 13 1

Mas de 10 aios

TOTAL 8 100 0 0




TABLA 6: Distribucion de la plantilla por departamentos y nivel jerarquico

Direcc. Personal
Gral./ Directoras / Jefaturas Personal Administra- Personal no
Departamentos ) es Intermedias Técnico tivo cualificado
M H M H M H M H M H M H M H M % H %
1 1 100

Personal contratado

- Voluntariado 1 6 1 13 1 21 1 95 5

29 1 97 3
TOTAL 1 1 1 10 2 14 1

TOTAL % 100 0 100 0 100 0 100 0 100 0 97 3




Tabla 7: Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Denominacion categorias Mujeres % Hombres % Total
Direccion 1 13 1
Técnicos de intervencion 5 62 5
directa
Administracion 1 12 1
Limpieza 1 12 1
TOTAL 8 100 0 0 8

Tabla 8: Distribucidn de la plantilla por categoria profesional y estudios

Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios

Categoria
profesional

Nivel de estudios

Mujeres

%

Hombres

%

Total

Direccion

Sin estudios

Primarios

Secundarios (1)

Universitarios

13

Técnicos de
intervencion directa

Sin estudios

Primarios

Secundarios (1)

Universitarios

63

Administracion

Sin estudios

Primarios

Secundarios (1)

12

Universitarios

Limpieza

Sin estudios

Primarios

Secundarios (1)

12

Universitarios

TOTAL

Sin estudios

Primarios

Secundarios (1)

2

25

Universitarios

6

75

()]

TOTAL

8

100

(1)Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc
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TABLA 9: Distribucidn de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (*)

Bandas salariales Mujeres % Hombres % | Total
Menos de 7.200 € 1 12 1
Entre 7.201 €y
12.000 €
Entre 12.001€ y
14.000€
Entre 14.001y
18.000€
Entre 18.001 y 24.000
€
Entre 24.001y
30.000€
Entre 30.001 €y
36.000 €
Mas de 36.000 €
TOTAL 8 100 0 0 8
(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales

Tabla 10: Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo
N2 de horas Mujeres % Hombres % Total

Menos de 20 horas 1 13 1
De 20 a 35 horas 2 25 2
De 36 a 39 horas 5 63 5
40 horas
Mas de 40 horas

TOTAL 8 100 0 0 8
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Tabla 11: Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo
Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo
Turnos Mujeres % Hombres % Total
1. Jornada completa 5 63 5
2. Jornada parcial 3 37 3
TOTAL 8 100 0 0 8
C. 2. Movimientos de personal.
Tabla 12: Incorporaciones y bajas
Incorporaciones y bajas
Incorporaciones Bajas
Mujeres % Ho | % | Total | Mujeres | % | Hombr | % | Total
mb es
res
Aio 2017 1 10 1 1 17 1
Afio 2018 3 30 3 2 33 2
Afio 2019
Afio 2020 3 30 3 2 33 2
Ao 2021 2 20 2 1 17 1
Ao 2022 1 10 1
Aiio 2023
TOTAL 10 100 0o |0 10 6 100 0 0 6
RESPONSABILIDADES FAMILIARES TABLA 32
Tabla 14: Formacion ultimo afio
Formacidn ultimo afio
Ambito de formacion Mujeres % Hombres % Total
Violencia de género y 5 62 5
TSH
Intervencion familiar 3 37 3
y/o con infancia
Extranjeria 4 50 4
Orientacidn laboral y 2 25 2
empleo en el hogar
Direccidn y gestion 1 13 1
TOTAL 8 100 0 0% 15
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ASPECTOS CUALITATIVOS

1. CULTURA DE LA ENTIDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

1.1 ¢Cuales son los objetivos de la entidad?

Los fines de la Asociacién ACISJF IN VIA Zaragoza son la promocién integral de la persona en
riesgo de exclusién y situacién de vulnerabilidad, especialmente de las mujeres.

1.2 éCudl es la filosofia de la entidad ? (Valores y creencias)

Como miembro de la comunidad cristiana perteneciente a la Iglesia Catdlica, comparte los
valores y principios de la Doctrina Social de la Iglesia, reconociendo a la persona como centro
de su intervencion. Ademads se identifica con el enfoque de la carta social europea y defensa y
desarrollo de los Derechos Humanos y Libertades Fundamentales.

b. Responsabilidad Social Corporativa

1.4 ¢Coémo se integra la RSC en la cultura de la entidad?

La responsabilidad social corporativa forma parte de la esencia de la entidad, es por ello que
desde 2018 renovamos el sello de entidad RSA (responsabilidad Social de Aragén) y en 2024
hemos obtenido el RSA+, dando un paso mas en el compromiso de la entidad.

1.5 ¢Con qué enfoque?
a) Internos
Busqueda de la excelencia en la gestidn y orientacion al cliente, orientada a la mejora

continua que permita prestar los mejores servicios a las personas usuarias en base a una
relacidn de confianza y credibilidad.

Respeto al medio ambiente, trabajando por fomentar el respeto por el entorno mediante la
puesta en marcha de actuaciones referentes al control y consumo responsable de recursos
naturales, la minimizacién del impacto ambiental, o el impulso de las tecnologias limpias, entre
otras.

b) Externos
Transparencia en el ejercicio de nuestra actividad: para ello se promueve una estructura

técnica y de un Gobierno Corporativo robusto, que asegura la profesionalidad e integridad en
la toma de decisiones y en sus actuaciones.

Relacidn con los proveedores: poner a disposicién de las personas usuarias, proveedores,
financiadores, donantes y sociedad en general, de forma accesible y clara, informacion
suficiente que garantice la transparencia y las buenas practicas de la organizacion, en especial,
en lo referente a la gestién de fondos publicos.

Sostenibilidad: Incorporar de forma activa criterios ambientales, sociales y de Buen Gobierno
en los procesos, productos y servicios de la organizacién, teniendo en cuenta los impactos que
genera en la sociedad vy, por tanto, en la comunidad en la que opera.

10
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1.6 ¢COmo se integra la RSC respecto a la plantilla?

Respecto a las personas empleadas y voluntarias se fomentan las relaciones profesionales
basadas en el respeto a la dignidad de los demas, colaboracién, equidad y comunicacidn, que
propicien un buen ambiente de trabajo. Para ello se facilita la conciliacién de la vida familiar y
profesional, la seguridad, salud e higiene, ambiente de trabajo libre de acoso, la igualdad entre
mujeres y hombres y el desarrollo, formacién y promocidn profesional.

2. SELECCION

2.1 ¢Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y contratacion?

Se puede dar por diferentes motivos: necesidades de produccién, sustituciones o jubilaciones.

2.2 ¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

Las candidaturas se recogen de forma continuada a través del correo electrénico de la entidad.
Cuando se abre un proceso de seleccion se acude a las candidaturas recibidas para realizar la
preseleccidn de personas a entrevistar. En caso de no encontrar el perfil que se busca entre las
autocandidaturas, la entidad se pone en contacto con el Colegio Profesional de Trabajadores
Sociales de Aragon.

2.3 ¢Quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacién de un nuevo
puesto?

La decisidn sobre nuevas contrataciones se toma en reunién ordinaria o extraordinaria de la
junta directiva junto con la persona responsable del personal (Directora de programas).

2.4 ¢Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

El perfil requerido vendra dado bien por las necesidades del puesto a cubrir, bien por los
requisitos exigidos en la convocatoria de ayuda o subvencidn que provoca la necesidad de la
contratacion.

Lo decidira la junta directiva junto con la responsable de personal (Directora de programas).

2.5 ¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por
orden de utilizacidn e indique cudles son eliminatorias.

Eliminatoria
Prueba

S| NO

Evaluacion de Curriculum X

Entrevista personalizada X

2.6 ¢Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

Las personas encargadas de realizar la seleccidon de personal en todas las fases serd la junta
directiva junto con la persona responsable del personal (Directora de proyectos).

11
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2.7 éCuadles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os candidatas/os?

Perfil orientado a lo social y con facilidad de trabajo de cara al publico y atencién a personas en
situacion de vulnerabilidad.

Capacidad de trabajo, organizacidn de tareas y cumplimiento de objetivos.

Implicacidon en la entidad y con los fines de la misma.

Capacidad de resolucién de problemas de forma auténoma.

Capacidad de trabajo en equipo.

Compartir misién, visién, valores de la entidad.

2.8 ¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres a la
compafia?

No, por lo contrario se trata de un sector altamente feminizado por lo que tradicionalmente
han sido mujeres las que ha conformado la junta directiva, la plantilla y la mayor parte del
voluntariado.

3. FORMACION

3.1 ¢Existe en la empresa un Plan de formacién?
sl NO

3.2 ¢Cémo se detectan las necesidades de formacidn de la plantilla?

Las necesidades de formacion pueden ser detectadas por las personas empleadas mediante la
observacién de sus propias carencias, por la directora de programas o por la existencia de
nuevas areas de conocimiento en las que sea necesaria la formacidn.

3.3 ¢Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos de habilidades, etc.)?

Tache lo que no proceda:
e Especilizacion técnica
e Desarrollo de carrera
e Transversal (habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestidn del estrés,
liderazgo, comunicacion, etc.)
e Prevencion de riesgos laborales

3.4 iCudntas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacién?

Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total
Especializacion técnica 5 63
Desarrollo de carrera 2 25
Transversal (2) 8 100
Otros
TOTAL 8 100% 0 0 8

12
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3.5 ¢éComo se difunden las ofertas de formacion?

La directora de programas remite a la plantilla la informacion relativa a las ofertas de
formacidn recibidas.

La plantilla puede proponer formaciones de las que tenga conocimiento y en las que esté
interesada.

3.6 ¢Qué criterios de seleccidon se utilizan para decidir qué personas van a participar en los
cursos de formacion?

Aguellas personas que tengan la necesidad de recibir esa formacién o estén interesadas en
ello.

No se restringe el acceso a formacidn a ninguna persona que desee realizar las formaciones
ofertadas.

3.7 éLa formacidn es de caracter voluntario o obligatorio?

Serd de caracter voluntario cuando no se trate de una necesidad inmediata relativa a su puesto
de trabajo o a la formacién transversal exigida por la entidad.

3.8 épuede solicitar el personal la asistencia a cualquier tipo de curso impartido en el Plan de
Formacion de la empresa?

Si

3.9 Los cursos se realizan (Tache lo que proceda)

En el lugar de trabajo Casi siempre

00 Ocasionalmente
0 Nunca

Fuera del lugar de trabajo O Casi siempre
Ocasionalmente
[0 Nunca

On-line Casi siempre

00 Ocasionalmente
[0 Nunca

En jornada laboral Casi siempre

00 Ocasionalmente
O Nunca

Fuera de la jornada laboral 00 Casi siempre
Ocasionalmente
O Nunca

3.10 ¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

Depende de la planificacién del propio curso, la programacidon de la entidad que ofrece la
formacién y de las necesidades del servicio.

13
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3.11¢Se ofrecen facilidades o compensaciones cuando los cursos se ofrecen fuera del horario
laboral?
Xisl ONO

En caso afirmativo éde que tipo?
Se ofrece la posibilidad de computarlo como tiempo de trabajo o compensarlo dentro de la
jornada de trabajo, a criterio de la direccion.

3.12 ¢Conceden ayudas al personal para la formaciéne externa (master, etc.)?
gsl XINO

3.13 ¢Se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente relacionada con el
puesto de trabajo?
gsl XINO

3.14 ¢Se ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres?
X1sI ONO

En caso afirmativo, indigue a qué puestos se impartid y cudl fue su contenido.

La formacion en igualdad de oportunidades es requisito exigible para toda la plantilla. Se
realiza a través de la Escuela Virtual de Igualdad (Instituto de la Mujer) y el contenido se refiere
a la estructura social, la diferencia sexual y de género y los roles asociados, la desigualdad
generada por esta construccion social y las consecuencias de este sistema.

En caso de estar cubiertas todas las plazas ofertadas por la EVI, la formacidn se imparte por el
personal especializado en la materia de la entidad.

Ademas, se informa a la plantilla de la existencia del presente plan, asi como de otros
protocolos que la entidad tiene.

3.15 ¢Se ha impartido formacidn especifica para mujeres?
sl XINO

4. PROMOCION

4.1 En lineas generales ¢ Qué metodologia y criterios se utilizan para la promocién?

Debido al tamafio y puestos de trabajo en la entidad la promocién Unicamente es posible en
caso de darse una baja, temporal o definitiva, de alguno de los puestos actuales.

En el caso de darse esta situacidon la promocion se valorard atendiendo a criterios de capacidad
y conocimientos sobre el puesto a ocupar, a juicio de la junta directiva.

4.2 Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de
promocionar al personal

Conocimientos y habilidades relativos al puesto a desempenfiar
Capacidad y competencia para dicho puesto

4.3 (Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacién del personal?
mN XINO

14
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4.4 ¢{Qué personas intervienen en la decisidon de una promocién interna?

La Junta Directiva.

4.5 iSe imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocién?
gsl XINO

4.6 ¢Observa dificultades para la promocidn de las mujeres en la empresa?
gsl XINO

4.7 iConsidera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocién dentro de
la empresa?
X1sI ONO

En caso afirmativo, éinfluye de igual manera en hombres y en mujeres? éPor qué razones?
Cuando las responsabilidades familiares limitan la jornada laboral, en cuanto a horario de
entrada vy salida o disponibilidad fuera de jornada laboral, por ejemplo, puede influir en la
promocién ya que al tratarse de una entidad de pequefio tamafio los puestos de
responsabilidad exigen mayor dedicacién y son menos flexibles.

5. POLITICA SALARIAL

5.1 ¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

Los salarios se establecen en funcién del convenio colectivo que rija en cada puesto de trabajo.
Los aumentos salariales pueden darse por antigiiedad o por negociacidon personal de la
persona empleada con la junta directiva.

5.2 Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios

Por responsabilidad asumida.
Por desplazamiento.
Por realizacién de guardias.

6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

6.1 Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir a la
ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacidn de la vida personal, familiary
laboral:

Guarderia de empresa

Subvenciones econdmicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes

Campamento de verano para hijo/as

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar

Teletrabajo

Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
Ampliacion del permiso de maternidad o paternidad

OO0XMXXKKOOOO
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6.2 Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ésolicitar una reduccion de jornada laboral
podria afectar de alguna manera a la situacidn profesional dentro de la compania?
X1sI ONO

En caso afirmativo, razone en qué sentido:

Dado el tamafio de la empresa en cuanto a personal contratado y a las funciones que asume
cada persona, la reduccién de jornada requeriria una reestructuracion del resto de jornadas
laborales, asi como de las funciones.

7. COMUNICACION

7.1 Indique cuales son los canales de comunicacién interna que se utilizan habitualmente en su
empresa

Reuniones

Presentaciones a la plantilla

Correo electrénico

Panel electrdnico en ascensores
Tablon de anuncios

Mensajes en ndmina mensual
Cuestionarios de obtencion de informacion
Manuales

Periddico o revista interna

Buzon de sugerencias

Intranet

Otros. CUBlES......coveeeverereeeieceen

OgooooooooxO

7.2 éSe ha realizado con anterioridad en la compafiia alguna campana de comunicacion o
sensibilizacidn de algin tema especifico?
[XIsI CONO

En caso afirmativo, ésobre qué tema? ¢ Qué instrumentos se utilizaron para ello?
Se ha facilitado a toda la plantilla la realizacidn de formacién sobre igualdad de oportunidades.

7.3 iConsidera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite los valores
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

Si, el trabajo por la igualdad viene recogido en sus estatutos y se refleja en programas,
proyectos y actividades.

7.4 ¢ Existe algun canal de comunicacién de la plantilla con la empresa?
[XIsI ONO

En caso afirmativo
a) Indicar cudles

Trabajo en equipo diario, correo electrdénico y reuniones mensuales.
b) ¢Con qué frecuencia lo utiliza la plantilla?

A menudo

[ Rara vez

O Nunca

¢A qué cree que se debe la respuesta anterior?
El clima de trabajo y las dimensiones de la entidad favorecen una comunicacion fluida y eficaz.
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8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

8.1 ¢Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente
existen para la contratacién de mujeres?

X1sI NO
¢éSe han beneficiado alguna vez de ellas?
X1sI NO

8.2 (Tiene la empresa algln programa de insercién, permanencia y/o promocion de colectivos
especiales tales como:

Personas de discapacidad.

Personas inmigrantes

Jovenes

Mujeres victimas de violencia de género

Otros

goooag

Especificar cudles:

No existen este tipo de programas, aunque al trabajar con personas inmigrantes y victimas de
violencia de género, se dan casos en los que éstas terminan por integrarse en la entidad como
personas voluntarias o empleadas.

9. REPRESENTATIVIDAD

9.1 ¢Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, en qué areas tienen las mujeres
mayor presencia?

Las mujeres tienen mayor presencia en todas las areas de la entidad.

¢A qué cree que se debe?

A la feminizacion del sector laboral y la poblacién a la que se dirigen nuestras actividades.

10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

10.1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de acoso, tanto
psicolégico como sexual?

sl XINO
Revision 2024:
XI1s| CINO

En la actualidad se cuenta con un Protocolo frente al acoso psicoldgico, acoso sexual, acoso
por razén de sexo, al trato discriminatorio y violencia en el dmbito laboral.

10.2 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha puesto en marcha alguna medida
concreta contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo?
sl XINO

17
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11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1 ¢éSe ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos
laborales y salud laboral?
X1sI ONO

En caso afirmativo,
a) ¢Cuales son las conclusiones?
Las conclusiones son relativas a las mejoras que la entidad debe realizar, las cuales ya han sido
llevadas a cabo.
b) ¢Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres?
asl XINO

11.2 iTienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de riesgos laborales dirigidas
especificamente a mujeres?
sl XINO

12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12.1 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, é¢se ha puesto en marcha alguna medida
concreta para mujeres en situacion de riesgo de exclusién?
sl XINO

12.2 iTienen previsto algun programa especifico para mujeres en situacién o riesgo de
exclusiéon?
sl XINO

Indicar cudles

Pese a no contar con un programa especifico, al trabajar con poblacidn en riesgo de exclusiéon
si que se trabajan proyectos de inclusién socio-laboral y, en los casos en que es posible, se ha
realizado propuesta de insercion laboral en la entidad.

13. CONVENIO COLECTIVO

13.1 éExiste alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio referente al
area de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

XISl CINO [1Esta en proceso de negociacidén con la representacion legal de
la plantilla

En caso afirmativo, indique cudles

Art. 14

La provision de vacantes se regird por los principios de igualdad de oportunidades,
transparencia, publicidad y competencia técnica.

Art. 58.

Tanto las mujeres como los hombres gozaran de igualdad de oportunidades en cuanto al
empleo, la formacién, la promocion y el desarrollo en su trabajo.
Mujeres y hombres recibiran igual salario a igual trabajo; asimismo, se les garantizard la
igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.
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Se adoptaran las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las practicas laborales,
la organizacién del trabajo y las condiciones laborales se orienten de tal manera que sean
adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Art.61
Las organizaciones del sector, aunque no alcancen la cifra de 250 trabajadores promoveran la
implantacién de un plan de igualdad de empresa.

Art. 63
Protocolo de prevencién para el acoso.

En cumplimiento del articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente modelo de
protocolo.

El objetivo del protocolo, es definir las pautas que nos permitiran identificar una situaciéon
de acoso moral, sexual o por razén de sexo, con el fin de solventar una situacion
discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de las personas.

19



Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

ACISJF IN VIA

ANALISIS DE LA INFORMACION RECOGIDA

1.Anadlisis de los datos de la empresa

La asociacion tiene una composicion altamente feminizada, tanto en
personal contratado como en personal voluntario. Esta situacion puede
explicarse en funcion del sector en el que se ubica. La atencidn social es un
campo asociado a los cuidados y tradicionalmente feminizado. En este
sentido no se puede identificar ningun tipo de segregacion ni diferenciacion en
las condiciones laborales en funcion del sexo.

La seleccion de personal se realiza a través de procesos internos. Para
ello se acude a las autocandidaturas recibidas a través de correo electronico.
En caso de considerar que ninguna de ellas se adecua al puesto a cubrir, se
abre el proceso de seleccién a través del Colegio Profesional correspondiente
o de los servicios publicos de empleo.

En cuanto a los movimientos de personal se observan variaciones en el
personal asignado a los diferentes puestos. En los ultimos 3 afios se puede
identificar un proceso de estabilizacion de la plantilla con incremento del
namero de contratos indefinidos. Las variaciones identificadas vienen dadas,
bien por salidas voluntarias del personal, bien por la fluctuacién de
financiacion de los diversos proyectos que se desarrollan, asi como por las
modificaciones en el convenio correspondiente?.

Se observan también variaciones de incremento y disminucién de horas a lo
largo del afo, en funcion de las necesidades de los proyectos y de la
financiacion con la que se cuenta en cada momento. En este sentido destaca
la valoracién de la conciliacion familiar y la adaptacion de horarios y jornadas
a las necesidades de las personas con menores 0 mayores a su cargo.

La cualificacion del personal es adecuada y proporcionada al puesto de
trabajo que desarrollan, no observando situaciones de sobrecualificacion. La
entidad cuenta con una buena oferta formativa para el personal, asi como
con facilidades para su realizacion en horario de trabajo o compensaciéon de
las horas dedicadas fuera del horario laboral.

En cuanto a la promocion, dadas las dimensiones de la entidad las
opciones estan relacionadas con el incremento de responsabilidades o
funciones y la correlativa mejora salarial. La promocién respecto a escala de
puestos de trabajo Unicamente seria posible en relaciéon a una baja en alguno
de ellos.

La politica salarial de la entidad se ajusta al convenio de accion e
intervencidén social mencionado. De esta forma, los diferentes puestos son
asignados a la categoria profesional correspondiente en funcion de la

! Convenio de Accién e Intervencion social 2022 — 2024 (Resolucién de 18 de octubre de 2022, de la
Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de accién e
intervencion social 2022-2024).
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formacion de la persona empleada y de las funciones desarrolladas.

La ordenacién del tiempo de trabajo en la entidad se establece en base a
la actividad que desempefia, asi mismo se realiza la asignacion de jornadas
atendiendo a las personas con menores 0 mayores a su cargo, siempre que
sean compatibles con la actividad de la entidad.

En cuanto a la comunicacién interna destaca la fluidez con la que ésta se
da. El tamafo de la entidad y el método de trabajo de las personas que la
componen: junta de gobierno, equipo técnico y personas voluntarias, favorece
la comunicacion continuada y fluida.

La imagen de la entidad estda muy ligada a la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres. Se observa un importante compromiso en este
sentido, recogido en los estatutos de la asociacion y trasladado a todos sus
programas, proyectos y actividades.

La entidad no cuenta con politicas sociales de insercion, permanencia y /o
promocion de colectivos de especial vulnerabilidad. Sin embargo, al orientar
su actuacibn a la promocion de colectivos en situacion de riesgo o
vulnerabilidad social se cuenta con una importante sensibilidad al respecto.
Existe la posibilidad de que las personas participantes se integren en el
programa de voluntariado de la entidad, o pasar a formar parte del personal
de la entidad.

Destaca también la obtencion del sello de Responsabilidad Social de Aragon
en 2018 y su renovacion en los ejercicios 2019, 2020, 2021, 2022 y 2023.
Para el afio 2024, la entidad obtuvo el sello RSA+, que reconoce un paso mas
alld en el compromiso con la responsabilidad social y los objetivos ODS.

La representatividad de las mujeres en el organigrama de la entidad
podemos calificarla de muy alta. Como hemos explicado anteriormente, es
una entidad feminizada en la que son las mujeres las que ocupan los cargos
de decision, asi como los puestos técnicos.

La entidad gestiona con la Mutua de Accidentes de Zaragoza, que realiza la
valoracion de los espacios y las recomendaciones necesarias, para la
adecuacion de sus espacios y actividades a la cobertura de los riesgos
laborales, ademds realizan los reconocimientos meédicos periddicos del
personal.

Como mejora del presente Plan de Igualdad, la entidad realiz6 tras su
aprobacion un protocolo frente al acoso psicoldgico, acoso sexual, acoso
por razén de sexo, al trato discriminatorio y violencia en el ambito
laboral, ampliando lo establecido en el convenio colectivo al que se acoge el
personal (articulo 63 del Convenio de accion e Intervencion social). Este
protocolo recoge una declaracion de principios de actuacion, los objetivos,
definiciones de los diferentes tipos de acoso y las medidas de prevencion y
actuacién en caso de darse una situacién de acoso en el trabajo.

No se han concretado hasta el momento medidas para mujeres en situacion
de riesgo de exclusidon, aungue al tratarse de una entidad especializada a la

21



Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

ACISJF IN VIA

atencion de este colectivo, se considera que cuentan con suficiente
sensibilidad y profesionalidad para abordar este tipo de cuestiones respecto al
personal contratado.

2. Analisis de los datos de la representacién legal de la plantilla

Debido al tamafio de la entidad no hay representantes legales de la plantilla.

3. Analisis de los datos de la plantilla

La valoracion de la plantilla reflejada en los cuestionarios anénimos muestra
la siguiente informacion:

- La totalidad de la plantilla considera que la entidad tiene en cuenta la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, no encontrando
situaciones discriminatorias a corregir y valorando positivamente las opciones
de conciliacion.

- Sin embargo, se observa la necesidad de concretar estas medidas y
desarrollar un plan de igualdad que refleje los criterios que ya se estan
teniendo en cuenta asi como aquello otros que reviertan en una mejora de la
situacion.
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RESULTADOS OBTENIDOS EN EL DIAGNOSTICO DE
SITUACION
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1. FICHA TECNICA

Nombre o Razén Social ACISJF IN VIA Zaragoza

Forma Juridica Asociacion

Atencién a mujeres en situacion de
Actividad vulnerabilidad. Acogida y mejora de la
empleabilidad.

Provincia Zaragoza

Municipio Zaragoza

Teléfono 976398410

Correo electrénico acisjfzaragoza@gmail.com
Pagina web WWW.acisjfzaragoza.org

Recogida diagnéstico Enero - Junio 2019

Fecha de finalizacién del informe | Septiembre 2019

Persona de contacto M? Jesus Soler Cochi

2. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA

Se trata de una entidad de pequefio tamafio. La plantilla consta de 8 personas
contratadas y 22 personas voluntarias.

La actividad que realiza la Asociacién ACISJF IN VIA Zaragoza, y asi queda
recogida en estatutos, es la promocion integral de la persona en riesgo de
exclusién y situacion de vulnerabilidad, especialmente de las mujeres.

Es una asociacion de amplia y reconocida trayectoria en la ciudad de Zaragoza
(Premio Ebropolis a la trayectoria 2017). Anualmente atiende una media de 500
personas beneficiarias. A nivel estatal ACISJF IN VIA estd presente en
diferentes ciudades espafiolas, todas ellas unidas en la federacién Espafiola de
ACISJF con sede en Madrid.
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Los resultados obtenidos en el diagndstico, a partir de los cuales se han
elaborado las medidas del plan, son los siguientes:

ACISJF IN VIA Zaragoza viene trabajando
desde su origen por la mejora de la posicion de las mujeres en situacion de
vulnerabilidad. Se observa un importante compromiso en este sentido, recogido
en los estatutos de la asociacion y trasladado a todos sus programas,
proyectos y actividades.

La seleccion de personal se realiza a
través de procesos internos basados en la valoracion de formacion y
experiencia laboral. Se observa una alta feminizacion de los puestos de trabajo,
tanto a nivel técnico como de toma de decisiones. Esta situacion responde a la
alta representatividad femenina en las profesiones de atencidon social y
especialmente en Trabajo Social.

La promocién profesional se da en funcion de
las necesidades del puesto a cubrir y de la experiencia y formacion del
personal de la entidad que pretenda acceder al puesto. No existe segregacion
vertical en la plantilla.

La formacion es accesible a toda la plantilla por
igual. La entidad ofrece facilidades para poder realizarla en horario laboral lo

cual contribuye a la conciliacion de la vida laboral y personal.

No existen desigualdades en base al género. La
politica salarial se cifie a lo establecido en el convenio colectivo de accion

social.

a
que la entidad facilita la ordenacion del tiempo de trabajo favoreciendo la
conciliacion de la vida laboral y personal, no se observan medidas concretas

recogidas en un documento accesible al personal de la entidad.
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La entidad
asume el protocolo de prevencién contra el acoso. El personal de la entidad
conoce a quién dirigirse en caso de detectar una situacion de acoso, si bien se

desconoce el protocolo establecido en el convenio.

Los
cuestionarios pasados a la plantilla refleja la percepcion de éstos respecto a la
entidad en materia de igualdad. La plantilla considera que la entidad tiene en
cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, teniendo ambos
las mismas oportunidades en la seleccién, el acceso a la formacion y los
salarios. Se favorece la conciliacion familiar, personal y laboral y saben a quién
dirigirse en caso de sufrir acoso sexual. No obstante desconocen las medidas
concretas en materia de conciliacién y consideran oportuna la elaboracion del

plan de igualdad.

OBJETIVOS

1. Garantizar el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en
los procesos de seleccion y las oportunidades de promocién en la
entidad.

2. Asegurar una politica salarial transparente y ajustada al principio de
igualdad entre mujeres y hombres.

3. Fomentar condiciones laborales y de ordenacion del tiempo de trabajo
que favorezcan la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida laboral
y personal.

4. Potenciar la oferta formativa y favorecer su desarrollo en igualdad,
teniendo en cuenta el punto anterior.

5. Mejorar los controles de salud laboral, en el medio y largo plazo
incluyendo pruebas especificas de salud relativas a hombres y mujeres.

6. Disefar las acciones comunicativas de la entidad atendiendo a criterios
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y trabajar por

una imagen comprometida con ello.
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PROPUESTAS DE MEJORA
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DESARROLLO DE LAS PROPUESTAS

1. SELECCION Y PROMOCION

Objetivo: Garantizar el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

en los procesos de seleccién y las oportunidades de promocion en la entidad.

Medidas para la seleccion:

a. Elaborar ofertas de empleo objetivas que no se dirijan a uno u otro sexo,
contemplando la utilizacion de lenguaje e imagenes no sexistas.
Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

b. Tender en la seleccién al criterio de busqueda de perfiles mas
adecuados, personas mas preparadas y con potencial para el puesto a
desarrollar independientemente del sexo.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

c. Eliminar en los procesos de seleccidn cuestiones relativas al estado civil,
personas a su cargo...etc.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

d. Utilizacion del lema “entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres”.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

Medidas para la promocioén:

a. Sistema de promocién objetivo en base a formacion y experiencia.
Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

b. En igualdad de condiciones, cuando existan vacantes dentro de la
entidad tendra preferencia el personal de la empresa, antes que las
candidaturas externas.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

c. Hacer publicas las vacantes de promocién para favorecer el libre acceso

de personas candidatas.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
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Atender a criterios de valoracién de requisitos profesionales exigibles
para cada puesto, independientemente de que su actividad laboral se
haya visto reducida en algin momento por atender a responsabilidades
familiares de cualquier indole.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
Organizacion funcional del trabajo para facilitar la permanencia y
promocién de mujeres.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

POLITICA SALARIAL

Objetivo: Asegurar una politica salarial transparente y ajustada al

principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Medidas:

a. Establecimiento de los salarios en funcion de la categoria

b.

correspondiente  segun convenio, atendiendo a criterios de
responsabilidad, aptitudes, habilidades y logros profesionales.
Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

Velar porque las mejoras retributivas respeten el principio de igualdad de
oportunidades y no discriminacién por razén de sexo, o derivadas del
disfrute de alguna de las medidas de conciliacién.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
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ORDENACION DEL TIEMPO Y CONCILIACION

Objetivo: Fomentar condiciones laborales y de ordenacion del tiempo de

trabajo que favorezcan la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida

laboral y personal.

Medidas:

a.

Establecimiento de la jornada laboral procurando organizar las horas de
trabajo en el tramo central del dia y favoreciendo en la medida de lo
posible las jornadas continuas.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
Favorecer la flexibilidad de las jornadas en funcion de las necesidades
de la entidad y del personal técnico. Para ello se establecera un sistema
de bolsa de horas para llevar un seguimiento del tiempo dedicado por la
plantilla. Se determinara también un margen horario que facilite la
entrada y salida al puesto de trabajo y la atencion de responsabilidades
personales.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
Garantizar que la formacion se realice dentro de la jornada laboral
cuando sea posible, en caso de no serlo establecer un sistema de
compensacion de horas. (Bolsa de horas)

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

Facilitar el teletrabajo por causas justificadas que valorara la direccion,
cuya duracion y dias de prestacion se indicaran en la comunicacion que
autorice el paso a situacion de teletrabajo. Unicamente se podra
autorizar cuando no se altere la prestacion del servicio.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

Ofrecer anualmente informacion precisa sobre las medidas de
conciliacién recogidas en la ley 3/2007, las mejoras establecidas por la
entidad y el procedimiento para su solicitud.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
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f. Garantizar la sustitucion y reincorporacion tras la baja por maternidad y
lactancia en puesto y condiciones anteriores a la baja.

Resultados 2024: No se ha dado la situacion.

4. FORMACION

Objetivo: Potenciar la oferta formativa y favorecer su desarrollo en

igualdad, teniendo en cuenta la conciliacion laboral y personal.
Medidas:

a. Se facilitara anualmente informacion sobre las opciones formativas para
la plantilla atendiendo a criterios de igualdad de oportunidades.
Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

b. Se fomentar4d la formacion de toda la plantila en igualdad de
oportunidades y no discriminacion por cuestion de sexo.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

c. Preferencia de formacién online que permita su realizacion dentro de la

jornada laboral.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

5. SALUD LABORAL Y RIESGOS LABORALES

Objetivo: Mejorar los controles de salud laboral, en el medio y largo plazo

incluyendo pruebas especificas de salud relativas a hombres y mujeres.
Medidas:

a. Iniciar un proceso de informacion sobre las opciones existentes en
materia de salud laboral con la mutua actual para establecer en el medio
plazo pruebas médicas especificas para patologias mas relevantes por
tramos de edad y sexo.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
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b. Valorar los riesgos laborales de todos los puestos desde la perspectiva
de género.
Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

c. Difundir el protocolo de actuacion en caso de acoso sexual y/o por razon
de sexo, recogido en el convenio colectivo de accion social.
Resultados 2024: El objetivo se ha mejorado, habiendo puesto en vigor

un protocolo interno y se lleva a cabo de forma continua.

6. ACCIONES DE COMUNICACION E IMAGEN DE LA ENTIDAD

Objetivo: Disefar las acciones comunicativas de la entidad atendiendo a
criterios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y trabajar

por unaimagen comprometida con ello.
Medidas:

a. Dar a conocer el presente plan a toda la plantilla a través de una
campafa especifica para su difusion.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

b. Informar de las acciones y seguimiento en materia de igualdad de
oportunidades y no discriminacibn a través de los canales de
informacion de la entidad.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

c. Garantizar las buenas practicas de uso de lenguaje e imagenes no
sexistas en todas las actividades de la entidad.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.

d. Trasmitir la cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres a través de los programas desarrollados por la entidad.

Resultados 2024: El objetivo se lleva a cabo de forma continua.
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COMISION DE IGUALDAD ACISJF IN VIA

El seguimiento, control de implantacion y actualizacion del plan sera llevada a
cabo por la comision de igualdad de la entidad.

Composicion de la comision de iqualdad:

a) Representaciéon de la plantilla:

v" Maria Jesus Soler Cochi
v" Yolanda Paul Cabrero

b) Representacion de la organizacién: 4 miembros de la Junta Directiva.

v Dolores Rello Velar
v Pilar Ladaga
v’ Cristina Reyes Duro
v" Amor Broto Polo
La designacion de las personas integrantes de la comision constard en acta
de constitucion de la comision de igualdad. Cada integrante podra delegar su

representacion y voto.

La comision podra ser renovada por baja de alguno de sus componentes o

por incorporacion de nuevas personas con formacién en la materia.
Funciones de la comision:

- Proponer, analizar, debatir y en su caso aprobar medidas nuevas o
correctoras, para asegurar el cumplimiento de los objetivos y ajustarse a
la realidad de la entidad en cada momento. Pudiendo asi dar respuesta
a las necesidades que puedan surgir.

- Garantizar la informacion a la plantilla sobre el plan de igualdad.

- Realizar el seguimiento de su implantacién y cumplimiento.

- Establecerse como referente de la plantilla para las consultas que

puedan surgir.
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EVALUACION

La evaluacion se realizard por el comité de igualdad con periodicidad anual. En
ella se analizara el desarrollo de las medidas planteadas y la percepcion de la
plantilla sobre el acceso a éstas y si dan respuesta a sus necesidades. De
modo que se pueda valorar la pertinencia de las medidas, asi como realizar los

ajustes necesarios.

Para llevar a cabo la evaluacion, la comision se reunird anualmente con
caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias de ser
necesario. Se convocaran mediante comunicacidén expresa via mail indicando

los puntos a tratar en el orden del dia.

Las horas de reunion del comité de igualdad y las de preparacion de la misma

computaran como horas de trabajo.
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