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Introduccidn

Datosgeneralesde la empresa donde se implantara

Amimet (Asociacion de Personas con Discapacidad de la Rbera de Navarra) esuna entidad de
iniciativa social creada en 1979 con el fin de alcanzar la inclusion social de las personas con
discapacidad. En 2006 fue declarada de utiidad publica y esta formada por personas asociadas,
voluntariado y familiares. Aunque su @&mbito de actuacion se centra en la Merindad de Tudela, su
trabajo se puede ampliaralresto de la Comunidad Foralde Navarra.

La entidad se divide en dosareasde trabajo:

- Harea social: cuyo fin esel disefio de proyectosy accionesque, por un lado, fomenten la
sensbilizacion y la concienciaciéon respecto a la problematica de la discapacidad en la
sociedad; y, por otro lado, favorezcan la integracion social de las personas asociadas
potenciando susaptitudes.

- Barea de empleo (Centro Especial de Empleo): cuyo objetivo esgenerary ofrecer empleo

de calidad para la promociéon de la integracion laboral de laspersonascon discapacidad
de la Ribera de Navarra.

Marco normativo

B Plan de Igualdad 2021-2024 de Amimet, toma como referencia para su disefio, elaboracion e
implantacién el marco normativo que se describe, brevemente, a continuacién. Esresultado de la
concienciacion socialprogresiva conrespecto a la necesidad de configurarestrategiastransversales
gue fomenten la igualdad realen todoslosambitosde la sociedad.

En el &mbito internacional y europeo:

- Convenciéon para la Biminacién de todaslasformasde discriminacion contra la Mujer, CEDAW, de
1979.

- La Declaracion y la Plataforma de Accién de Beijing, resultado del trabajo realizado en la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujercelebrada en Pekin, en 1995. Revisada porla Asamblea General
de lasNacionesUnidasen 2015.

En el &mbito estatal:
- Constitucién Espafnola de 1978.

- Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, que fue
elaborada siguiendo lasrecomendacionesdel Comité CEDAW y del Consejo de Europa.

- Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeresy hombres.

-RealDecreto-ley 6/2019,de 1de marzo,de medidasurgentespara garantia de la igualdad de trato
y de oportunidadesentre mujeresy hombresen elempleo y la ocupacion.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, porelque se regulan losplanesde igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de conveniosy
acuerdoscolectivosde trabajo.



- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeresy hombres.

En el &mbito autondmico:

- Ley Foral 33/2002, de Fomento de la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en
Navarra.

- Ley Foral 5/2010 de Accesibilidad universaly disefio para todaslaspersonas.

- Ley Foral 14/2015, de 10 abril, para actuarcontra la violencia hacia lasmujeres, que, ademas, esla
norma que obliga a la elaboracion del Plan de Accién que se realizara a partirde este documento
base.

- Lley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeresy hombres.

Insercién del Plan en la estrategia empresarial

B presente plan de Igualdad tiene como finalidad incluir la transversalidad de género en toda la
dindmica, interna y externa, de la entidad. Para ello, se tiene en cuenta el Procedimiento IGE que
analiza la stuacién de la entidad desde cuatro areasdiferentespara incluirmedidasde mejora en
cada una de ellas:

- Lliderazgo, politica y estrategia organizacional: hace referencia a la politica empresarial y la
cultura organizacional de la entidad; asicomo a la gestion de la comunicacién intermna y la
participacion de laspersonasque forman parte.

- Gestién de personas: tiene que ver con la gestion de losrecursos humanos, la salud laboral,
lasmedidasde conciliacion de la vida familiary laboral, y gestion de la corresponsabilidad.
Ademas, en este apartado, se incluye también la representacién y negociacién colectiva de
la entidad.

- Gestién de procesos: se relaciona, directamente, con la gestion administrativa y financiera,
con la prestacion de servicios, la gestién de la producciéon yla calidad,y conla gestion de la
investigaciéon para el desarrollo.

- Relacionesconelentorno: hace referencia a la relacion que la entidad tiene con la clientela,
la imagen corporativa y la comunicacién externa; asi como la gestion de contrataciones
externasy de compras.



Proceso de disefio del Plan: agentesy procedimiento

Para eldisefio e implantacion delpresente Plan de Igualdad, se ha llevado a cabo una metodologia
participativa enla que se engloba,desde la evaluacién delplan anteriorhasta la creacion de nuevas
medidas de fomento de la igualdad, pasando por el andalisis de la situacion y la elaboracién del
pertinente diagnostico.

- Andlisisdel Plan de Igualdad 2017-2021

- Sesionesde trabajo para la evaluacién
del Plan 2017-2021 (con responsablesde la
entidad, con personal operario y con
Fase 1. Diagnéstico de la stuacién de la » representantessindicales).

entidad respecto a la igualdad de género. - Arma del compromiso de Direccién
Generaly establecimiento de la Comision
Negociadora).

- Haboracion de cuestionariospara el
diagnéstico de la stuacion actualde la
entidad.

- Andlisisde la informaciéon recopilada en
loscuestionarios.

-Baboracién de propuestasde accién
para el Plan de Igualdad 2021-2024.

Fase 2. Disefio del Plan de Igualdad en - Sesionesde trabajo para el disefio de
base a losresultadosobtenidos. accionesque promuevan la igualdad (con
Comisién Negociadora, personal operario y
responsablesde seccion).

- FArma delcompromiso con la Comisidn
Negociadora.

- Redacciéon delnuevo Plan de Igualdad

2021-2024.
Fase 3. Implementacién del Plan de ,» -~<esonesde trabajo para elconsenso e
lgualdad de la entidad (2021-2024). implantacion del Plan (con Comisién

Negociadora y con personal operario).
- Establecimiento de acuerdospara la
implementacién delnuevo Plan.

l

Fase 4. Establecimiento de herramientasy
estrategia de evaluacion continua del Plan.

- Recopilacién de acuerdosestablecidose

inclusién de losmismosen el Plan de
— Igualdad 2021-2024.

- Presentacion y entrega deldocumento

finalelaborado.

Como anexo, se incluyen: porun lado, loscompromisos firmados por la entidad para la puesta en
marcha delproceso;y, porotro,lasactasde lassesionesde trabajo con suscorrespondientesfichas
de firmaspara cada una de ellas.



Ambito personal, territorial y temporal

B plande igualdad que se presenta esta dirigido altotalde la plantila de Amimet: personaltécnico;
personal operario. Asicomo, de forma indirecta, a todaslaspersonasasociadasy susfamilias. En el
momento de hacer el analisis del plan se tuvieron en cuenta las 209 personas trabajadoras que
estuvieron en la entidad a lo largo del 2020: 80 mujeresy 129 hombres.

B grupo de seguimiento delPlan de Igualdad o Comision Negociadora esta formado por9personas:
5 mujeres y 4 hombres. Que seran el equipo encargado de realizar el control, seguimiento y
evaluacion del proceso de implantacion del plan.

B presente Plan de Igualdad Se enmarca enla Comarca de Tudela, incluyendo en esta tanto Tudela
como laslocalidadesde la merindad y su plazo de vigencia esdelafo 2021 al afio 2024.



Antecedentes: el diagndstico

Anélisisde consecucion de objetivosdel plan 2017-2020

Alo largo de este apartado, se pretende hacerun breve andlisisde la consecucién de losobjetivos
planteadosen el Plan de Igualdad 2017-2020, en el que se basa esta nueva actualizacion delplan.
Tiene como finalidad, poderestablecernuevasmedidasde continuidad y/o mantenimiento de las
mejorasen pro de la igualdad de género en la entidad.

Descripcion de objetivos

Objetivo 1:
Incluir la perspectiva de género en los pilaresbésicosde la estructura organizacional de la entidad
Objetivosoperativos Descripcion de la accién Desarrollo Descripcién
1.1. Reelaboracion del Revision del Manualde Acogida, o1 No e Ilevo.e}cabo la adaptac,on del
. . . : . Manual: incluyendo lenguaje no
Manual de Acogida e incorporacién dellenguaje no sexista,

inclusion de la perspectiva
de género.

informaciéon especifica sobre la
igualdad en la entidad, losprotocolos.

H

1.2. Adaptacion de los
Informes de Evaluacion de
Riesgos laboralesa la visién

Revision de informesde evaluacion de
riesgoslaboralespara incluirlas
especificidadesde hombresy mujeres
en la valoracién de lospuestosy la

sexista y accionesrealizadassobre
igualdad. Hace falta una nueva
adaptacion.

No

-

Falta de tiempo y apoyo técnico.

adaptada e igualitaria del
Convenio Colectivo actual.

haciendo uso dellenguaje inclusivo y
dandole un enfoque de género en su
totalidad.

n

de igualdad. -

prevencion.
1.3. Anadlisisy redisefio de | Revision de losinformesde ergonomia 1 No
los Estudios de Ergonomia de losdiversospuestos; analisisde las Falta de tiempo v apovo técnico
desde la perspectiva de diferenciasentre hombresy mujeres oy apoy '
género. para incluirla perspectiva de género.
14 Modificacién Redaccién del convenio colectivo I No |Enla actualidad, esta en proceso

de negociacion. RRHH, Direccién
Generaly Comité de Empresa se
encuentran trabajando en ello.

1.5. Inclusién de la
perspectiva de género en

las Memoriasde Actividades

Inclusién de indicadoresque permitan
visbilizar la participacién de mujeresy
hombresde forma especifica, asicomo
evaluardesde la perspectiva de

No

!

Se ha incluido la perspectiva de
género en lasmemoriasde
actividades. Queda pendiente
revisar e incorporarla en las

Anuales. género. memoriasdel CEE.
Objetivo 2:
Promoverla comunicacién igualitaria y el lenguaje inclusivo a nivel interno y a nivel publico
Objetivosoperativos Descripcion de la accién Desarrollo Descripcion
Realizacién de formacionessobre S No Se desarrollar(?n hgrram|entas
2.1. Fomento de la internaspara incluir la

Comunicacion Igualitaria
en la plantilla de la entidad.

igualdad de género a plantilla,
habilidadespersonalesy sociales,
asertividad...

‘

comunicacién no sexista en la
plantilla. Sgue siendo necesaria la
sensibilizacién en este ambito.

perspectiva de género en el
Plan de Comunicacién
Publica.

“Amimet con lasgafaslilas’: estrategia
de visibilizacién y promocién laboral de
mujerescon discapacidad.

.

2.2. Disefio de Plan de Planificacién de encuentrosperiédicos S No

Reunionesde Coordinacion [de acompafamiento y coordinacién Falta de tiempo v apovo técnico
entre laspersonasde la con el fin de generarviasde dialogo y poyapoy '
plantilla. sinergiasinternas.

2.3. Inclusién de la Disefio de Plan de Comunicacién [ No S ha realizado una formacion

para eluso no sexista del lenguaje
a personasresponsables. S ve
necesario seguirtrabajando en
ello.




Objetivo 3:

Posicionar Amimet como referente en la promociéon de empleabilidad de mujerescon discapacidad

Objetivosoperativos

Descripcion de la accion

Desarrollo

Descripcion

3.1. Puesta en marcha de
Formacionesy Programas
de Promocién interna.

Creaciéon de programasformativos

internosespecificospara el fomento de

la igualdad en la plantilla y la
promocion interna.

S No

3.2. Disefio de Plan de
Fomento de la
Empleabilidad de las

mujeres con discapacidad.

Elaboracién de formacionesde
promocion interna;creacion de

programasformativosespecificospara

elfomento de la empleabilidad.

Se han realizado procesosde
formacion para cubrir
necesidadesde producciéon o
bajas. Se ve necesario realizarun
plan de promocionesespecifico.

3.3. Realizacién de
Proyecto “Mujeres,
discapacidad y violencia
de género”.

Programacioén de actuaciones

formativasy participativaspormedio de

lascualessensbilizary prevenirla
violencia de género.

Se realiz6 el disefio de un plan de
accion para la promociéon de la
empleabilidad de mujerescon
discapacidad. Queda pendiente
ponerlo en marcha.

3.4. Establecimiento de
acuerdospara crear
programasde promocién
laboral de mujerescon
discapacidad.

Realizacién de nuevosconvenioscon

entidadeslocalese institucionespara la

promocién de la incorporacion de las
mujerescon discapacidad alempleo:
facilitando el transporte, puestos
especialesde empleo enlocalidades,
programasde practicaslaborales...

Se han llevado a cabo campanas
de sensbilizacion a travésde
RR.SS, se ha disefiado un
Protocolo de Prevencién de
Violencia de Género y
formacionespara el
empoderamiento y la igualdad.

No

Se han realizado convenioscon
Ayuntamiento de la zona para
llevar el servicio de orientacion a
losmunicipios (pendiente de
inicio). Y se ha incluido el
proyecto de Amimeten la
iniciativa “Navarra Solidaria”.

Objetivo 4:
Prevenir situaciones de desigualdad de género y promover relacionesigualitarias en la platilla
Objetivosoperativos Descripcién de la accién Desarrollo Descripcién
S N Se creé una Comision de
4.1. Configuraciénde Creacién de grupo de trabajo para el 0 lgualdad encargada de realizar

equipo de trabajo:
Comisién de Igualdad de
Género.

seguimiento y evaluacién de la
situacion de igualdad-desigualdad
vivida en la entidad.

4.2. Disefio de fichasde
control, seguimiento y
evaluacion de la situacion
de igualdad.

Baboracién de tablasde indicadores

para llevara cabo un analisiscontinuo
de lasrelacionesde género surgidasen

eltrabajo cotidiano.

un seguimiento continuado del
Plan. Se ve necesario fijar su
estrategia de funcionamiento y
ponerlo en marcha.

4.3. Organizacion de
Formaciones Periédicas:
protocolos, prevenciéon de
violencia, lenguaje...

Programacion de talleresespecificosde

incorporacion de la igualdad de
género en la entidad, basada en la
implantacién de suspropiosplanesy
protocolosde actuacion.

Falta de tiempo y apoyo técnico.

Se realizaron jornadasde
violencia de género, se esta
desarrollando el Protocolo de
Prevencion de Violenciasy elde
Prevencion delacoso.

Objetivo 5:
Himinar la segregacion horizontal y promover equiparacién salarial para reducir la brecha salarial
Objetivosoperativos Descripcién de la accién Desarrollo Descripcion
5.1.  Actualizacion del Revision del Convenio Colectivo de la 51 No Este trabajo _esta siendo reall_zado
. . : o . en la actualidad. Esnecesaria la
Convenio Colectivo y los entidad y valoracion de una subida

salariosde laspersonas
trabajadoras.

salarial equitativa a laspersonasque
forman parte delpersonal operario.

5.2. HEuiparacién salarial
de personasresponsables
de cada una de las areas.

Revision de contratosy salariosde las
personastécnicasy responsablesde

cada area, asicomo de lasfunciones

que desempeian, para su posterior
reajuste equitativo.

negociacién para la adaptacion
de lascondicioneslaboralesa la
realidad de la plantilla.

Falta de tiempo y apoyo técnico.

5.3. Reduccionde la
segregacion horizontal del
personal operario,
responsable y técnico.

Elaboracién de programasde

formacién que promuevan y visbilicen

la presencia de mujeresen espacios
laboralestradicionalmente
masculinizadasy viceversa.

H

Se trabaja pordarprioridad a las
mujeresen losespaciosdonde
menosrepresentadasestan. Sgue
sendo necesario trabajaren ello y
protocolizarlo.




Objetivo 6:

Disefiar herramientasy técnicasde trabajo, andlisisy evaluacion con perspectiva de género

Objetivosoperativos Descripcién de la accion Desarrollo Descripcion
) L B raciéon indi I riteri
6.1. Configuraciéon de abq acion de ind cgdo esy criterios S No
) de género para analizarlosprocesosy
Estrategia de Control de : . . L
Relaciones de Género relacionesexternase internas) para Falta de tiempo y apoyo técnico.
S ; ’ evaluarlosdesde la perspectiva de
publica e interna. .
género.
. . Creacion de servicio de
L Establecimiento de convenioscon g N . L .
6.2. Creacion de acuerdos ) 0 |orientacion laboral para realizar
. entidadescolaboradoraspara crear . .
con otrasentidades para rogramasde practicasy formaciones enlocalidadesde la zona:
promover la empleabilidad prog prac y acuerdo con Ayuntamientos.
. laboralespara mujerescon . . -,
de las mujeres. discapacidad Necesaria su implantaciény su
P ) puesta en marcha.

Objetivo 7:
Fomentarla participacién en todaslasareasy la igualdad en lasrelacionesde colaboracién
Objetivosoperativos Descripcién de la accion Desarrollo Descripcion
y . Se ha fomentado el contacto con
7.1. Puesta enmarcha de |Programaciénde accionesconcretas [S1 No . . .
- ) L empresas, universdadesy diversas
proyecto de fomento de la | de trabajo para la configuracién de un

entidadespara aumentar el
numero de contactosy de
personasvoluntarias.

grupo motorque participe y se sienta
parte de la entidad.

participaciény el
voluntariado.

Principales conclusiones

Lasareasque tienen que vercon la formacion interna y la sensbilizacién se han trabajado en mayor
medida que lasrelacionadas con el analisisinterno y desarrollo de herramientas técnicas para el
controly seguimiento de la situaciéon de igualdad entre hombresy mujeresde la entidad.

Se siguen detectando necesidadesque hacen referencia a la estructura organizacionaly la politica
interna de la entidad, como pueden ser:la negociacién delconvenio, la inclusion de la perspectiva
de género en el Plan de Riesgoslaboraleso la revision de losestudiosde ergonomia.

Ademas, se sigue observando la necesidad de analizarde forma exhaustiva lospuestosde trabajo y
los salarios, sendo relevante a la hora de poder establecer nuevas medidas de actuacién que
eliminen o reduzcan la brecha salarial,en caso de que la hubiera.

La protocolizacién de los procesos que se realizan para incluir la transversalidad de género sigue
sendo un trabajo pendiente, con el disefio de planes, protocolos o herramientas especificas que
sirvan de guia a la hora, tanto de implantar en nuevo plan, como de llevar a cabo un trabajo
continuo porparte de la Comision de Igualdad o el Comité Negociador.

La evaluacion continua delplan no se ha llevado a cabo y, porello, hemosiniciado elproceso para
eldesarrollo delnuevo plan con esa accién, analizando lasaccionesque se han desarrollado como
estrategiaspara implantarel Plan de Igualdad 2017-2020.
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Anélisisde informacién recopilada en la fase de diagndstico

Se describen, en este apartado, tanto las herramientas utilizadaspara la recogida de informacion,
como lastécnicasde trabajo paricipativas desarrolladasy los resultados obtenidos a lo largo de
todo el proceso de trabajo.

Descripcion de herramientasy técnicas

Cuestionariospara la recogida de informacion:
Dirigidos a responsablesde la entidad, a representantes sindicalesy a personal operario.

- Cuestionario cualitativo: para el andlisis de la estructura organizacional de Amimet y sus
procesosinternos, dirigido a representantesde la entidad;y para recogerinformaciéon sobre
la percepcion y opiniones de las personas que forman parte de la entidad (dirigido a
representantessindicalesde la plantilla y del personal operario).

- Cuesdtionarioscuantitativos: para la recopilacion de datosobjetivossobre lospuestos, salarios,
contrataciones, promociones, bajas... (dirigido a representantesde la entidad).

Se adjuntan, como anexos, lasherramientasutilizadaspara la recopilacién de la informacion.

Sesionesde trabajo y formacion:
Dirigidos a responsablesde la entidad, a representantes sindicalesy a personal operario.

- Gruposde trabajo: sesionesformativasy de trabajo grupalpara la evaluacién de la situacién
actual de Amimet y para el disefio e implantaciéon del plan de Igualdad. Sesionesbasadas
en la participaciéon y el consenso de las personas participantes: sesan pertenecientes a la
Comisién Negociadora, representantessindicaleso responsablesde seccién.

- Gruposde discusién: sesionesde debate dirigidasal personal operario y que tienen como fin
recoger informacion de utiidad para el disefio del Plan de Igualdad. Se centran en las
reflexionesrespecto a diferentestemas: participacion y comunicacién;promocionesinternas;
salarios; conciliacion y corresponsabilidad; formaciones;rotacién.

Informacién recopilada

En cuestionario cualitativo dirigido a representantesde la entidad:

Cultura empresarial y responsabilidad social corporativa:

Losobjetivosempresarialesde Amimet son: lograrla inclusin de laspersonascon discapacidad en
el ambito laboral; ofrecer puestos adaptados a las necesidades de cada persona;y fomentar el
cumplimiento de la cuota de reserva establecida en la Ley General de Discapacidad entre las
empresasdelentorno de la Rbera de Navarra

Teniendo como principiosde su filosofia: la inclusién; la transparencia como pilar basico de nuestro
trabajo diario; la igualdad y tolerancia a la diversidad; el trabajo en equipo; la proactividad; y el
compromiso social.

H sistema de gestion de calidad que utiliza esla norma ISO 9001:2015 que: internamente permite la
creacion de instrumentos de trabajo, revisones de productos y liberacion de los mismo; v,
externamente, establece criterios para la comunicacién con clientela atendiendo a sus
necesidades, la calidad de los pedidos, el tratamiento de reclamaciones y quejas, asi como la
realizacién de auditoriasexternasy seguimientos.
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Ademas, Amimet, integra la RSC en su labor cotidiana: incorporando la igualdad de género en la
plantilla, fomentando la igualdad salarial y la flexibiidad horario y conciliacién; y ofreciendo a
empresas posbles altermativaslaboralespara el fomento de la empleabildad de laspersonascon
discapacidad. Respecto a la plantilla, se da a conocereltrabajo y se crean equiposde trabajo para
diferentes temas relacionados con la igualdad: prevencion de violencias, comision negociadora
para el Plan de Igualdad; se integra la perspectiva de género en losproyectosy se trabaja porla
sensbilizacion de laspersonasque forman parte de la entidad con respeto a la igualdad.

Seleccidn:

Lasnecesidadesde produccion son el factor que determina el inicio de un proceso de seleccién.
Para ello, como sistemas de reclutamiento cuentan con una bolsa propia de personas con
discapacidad en situacion de desempleo;con la derivacion de personasdesde COCEMFE, Servicios
Sociales, EISOLo CRPS;y se publicitan lasofertasen el Servicio Navarro de Empleo.

La demanda de personal llega a Orientacion Laboral desde el propio personal de Produccién o la
Direccion General. Y se elaboran losperfilesrequeridosen base a lasfichasde puestoscon lasque
ya cuentan en la entidad. En ellas, se describen lastareasa realizary competenciasnecesarias.

Oficialmente, no se realizan publicacionesinternasde lasvacantesdisponibles, aunque s se da el
caso, laspersonasoperariaspueden rotarde puesto para cubrirnecesdadesde la produccion.

Las entrevistas de orientacion laboral y las entrevistas de seleccidon de personal son los métodos
utiizadospara seleccion al personal. Esta Ultima esdeterminante para la decision de contrataro no
a una persona candidata. En el proceso interviene la persona técnica de Orientacion Laboral, de
Recursos Humanos y Direccion General, sendo esta Ultima la que tiene la decision final sobre la
incorporacion.

Lascaracteristicasgeneralesque Amimet busca en laspersonascandidatasson:la polivalencia, el
compromiso e implicacién, la flexibilidad, el respeto alresto de personasy lasganasde trabajar.

Las mujeresen el empleo:

Conrespecto a lasmujeres, se considera que su mayordificultad para incorporarse a la entidad son
la falta de vehiculo propio y de transporte que llegue hasta el puesto;lasresponsabilidadesfamiliares
y la dificultad de conciliar; y, en alguna ocasidon, las caracteristicas fisicas para el desesmpefio de
algunospuestos.

Son treslasdreasde trabajo que, actualmente, estdn masculinizadas: logistica (carretillasy chofer),
la seccion de jardineria y la de Jata. En lostrescasos, se hace uso tanto de la bolsa de empleo como
de la publicacién en el SNEpara publicitarlasnuevasofertas.

Formacion:

En Amimet, existe un plan de formacién elaborado por el equipo directivo (Direccion General,
Calidad y PRL) en base a lasnecesdadesdetectadasen la produccion o en lo relacionado con la
mejora del trabajo del equipo. Las formaciones que se llevan a cabo se pueden clasficar de la
siguiente forma:

- Formaciones de especializacion técnica dirigidas al equipo técnico: gestibn de proyectos,
calidad...

- Formaciones para el desarrollo de carrera: cursos para la mejora de lascompetencias en
carretilla, jardineria, cosido...

- Formacionesgenéricas.enlasque pueden participartodaslaspersonasque lo deseen,como
informatica, comunicacién...

- Formacionestransversales: como puede seren el area de igualdad, que intenta abarcar a
todaslaspersonasde la entidad.
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En general, se busca una participacion equilbrada entre mujeresy hombresa la hora de poner en
marcha dichasformaciones. Sn embargo, se observa una menorparticipacion de lasmujeresen las
formaciones para el desarrollo de la carrera, sobre todo cuando tienen que ver con las areas
masculinizadas como carretila o jardineria, intentando compensar ese desequilibrio con las
formacionesde cosido industrial.

Para evitarla menorparticipacion de lasmujeresen estoscursos, se trata de avisarporigual tanto a
unascomo a otros. Para difundirlas, se hace uso de WhatsApp, de loscartelesen las naves, y de
comunicaciones directas. H interés de las propias personas y las posbilidades de compaginar el
horario de trabajo con lashorasde formacion son clavespara decidirqué personasacceden o no.

S realizan formaciones tanto de caracter voluntario como obligatorio y no en todosloscasosla
asistencia esabierta. En general, dichasformacionesse realizan en ellugarde trabajo, sin embargo,
muchasveces se realizan fuera del horario laboral. Solo de forma ocasional se hacen formaciones
on-line, fuera dellugarde trabajo y en jornada laboral.

Cuando se realizan formacionesfuera del horario laboral, sobre todo son cursosde especializacién
técnica para el equipo técnico de la entidad; y de desarrollo de la carrera, para personas
desempleadaso trabajadoras que quieren desarrollar suscompetencias. En estoscasos, se intenta
compensarcon mashorasde descanso lashorasextra invertidasen loscursos.

Se conceden ayudas para la formacion externa a través de las bonificaciones Fundae (para la
empresa) y de la flexibilizacién de los horarios. Ademés, se ofrece la posbilidad de realizar
formacionesque no estén directamente relacionadascon elpuesto de trabajo que son abiertaspara
toda la planilla.

En relacion a la igualdad de género, se han impartido formacionesa responsablesde seccién y al
equipo técnico de la entidad sobre lenguaje no sexista y prevencion de violenciasde género. No se
han realizado formacionesespecificaspara mujeres.

Promocion:

Los procesos de promocién se inician cuando se da la necesdad de cubrir un puesto de
responsabilidad,bien porque se crea una nueva seccion, o bien porque quien lo hacia anteriormente
se ha dado de baja. Se tienen en cuenta tanto lascapacidadesde laspersonasen eldesarrollo del
puesto ofertado, como su formacion.

No existe una metodologia estdndar para evaluar al personal en estos casos. Seran Direccién
General, Responsable de Produccion, Responsable de RecursosHumanosy elarea de Psicologia del
CEEquienesintervengan, en este caso, en losprocesosde decisién.

Para informar a laspersonastrabajadorasde la vacante, se hace uso de cartelesinformacionesen
los paneles existentesen ambasnaves. Y se crean planesde formacién para llevar a cabo dichas
promocionesdirigidosa quienestengan interésporel puesto.

No se observan dificultadespara la promocién de lasmujeresde manera especifica. Tanto enelcaso
de loshombrescomo en elde lasmujeresparece sercostoso salirde suspuestoshabitualesy adquirir
otras responsabilidades. Sn embargo, se contempla que las responsabilidades familiares son un
obstaculo para la promocién de lasmujeres.

Hasta el momento, no se han puesto en marcha accionespara incentivarla promocién interma de
lasmujeresque forman parte de Amimet.

Politica salarial:

Para definirlossalariosse tiene en cuenta elconvenio, la formacién y la experiencia de laspersonas.
Todo el personal operario cuenta con el mismo salario, el SMI. Los tipos de incentivos que existen
tienen que ver:con el kilometraje,con la antigiiedad, con loscomplementosporserresponsable de
seccion o con losde nocturnidad y turnicidad. Estosincentivos se determinan en funcién del puesto
y lasresponsabilidadesdel mismo.
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Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion:

Amimet cuenta con los siguientes mecanismos de conciliacién: campamentos de verano para
hijas/os, jornadas reducidas, flexibilidad horaria, jornadas coincidentes con horario escolar y
teletrabajo. Estas medidas son utiizadastanto por mujerescomo por hombres, aunque son maslas
mujeres las que se hacen cargo de lasresponsabilidades familiaresy, portanto, se acogen masa
dichasférmulas. Como medida para igualar esta situacién, desde Amimet se realizd6 una campafa
de sensbilizacién en corresponsabilidad.

Y, se indica que, en ningln caso, la solicitud de una reduccién de jornada laboral puede afectara
la situacion profesionalde la persona que la solicita dentro de la empresa.

Comunicacion:

Los canales de comunicaciéon interna mas utiizados en Amimet son: las reuniones, el correo
electrénico, losmensajescolocadosen eltablén de anunciosy loscuestionariospara la obtencion
de informacion especffica.

Se han realizado campafasde comunicacién y de sensbilizacién, porejemplo: para la elaboracién
del Plan de Igualdad de forma participativa; para establecer el Plan Estratégico de la Asociacion;
para generarherramientasde prevencion de la violencia de género...

Para que la imagen de Amimet, tanto interna como externa, transmita losvaloresde igualdad de la
entidad, se hace una difusién en redesde losprocesosde trabajo para promover la igualdad, se
hace uso dellenguaje no sexista en documentacion interna y publica, se fomenta la incorporacién
y derivacién de mujeresen situacion de vulnerabilidad que se encuentran en otrosrecursos.

Para la comunicacion especffica con la plantilla, Amimet cuenta con una App propia, con grupos
de WhatsApp conresponsablesde secciéon,con unteléfono de atencién. Ademas,conla posbildad
de tener comunicaciones directas con responsables, con reunionesy correos electrénicos. Dichas
estrategiasson utiizadasa menudo, ya que se intenta transmitirel valorde la escucha y la atencion
alasnecesidades.

Ayudas, bonificacionesy politica social:

Los incentivos, ayudas y bonificaciones para la contratacién de mujeres, son conocidos en la
entidad. En el afio 2019, una mujer fue contratada mediante la bonificacién para la contrataciéon a
personas menores de 30; y 3 mujeres mediante la bonificacién para la contratacion de personas
mayoresde 45y paradasde larga duracion. En 2020, 2 mujeresfueron contratadascon esta ultima.

Amimet, cuenta con programasde insercién especfficos:

- Para personas con discapacidad: con servicio de orientacién laboral, acompafiamientos,
capacitaciény formacién para elempleo.

- Para jévenes: se hace uso de la convocatoria de contratacién a menoresde 30 afiosy se
realizan conveniosde practicascon universidadesy centrosformativosque lo soliciten.

- Para mujeresvictimasde violencia de género: con la colaboracién de Servicios Socialesde
Base de Tudela,desde donde se derivan a mujeresen esa situacion.

Hasta el momento, no se han realizado acciones concretas para fomentar la igualdad de
oportunidades en colectivos con dificultad, sin embargo, en los procesos de seleccién, se valora
igualmente a todaslaspersonas, sin distincion de ningun tipo.

Representatividad:

En lasareasde oficinas (tanto en la Asociacion como en el CEE), de papeleria industrial y de cosido
industrial, es mayor la presencia de mujeres que de hombres. Sn embargo, en areasde logistica,
jardineria y la seccién de Jata sucede alrevés, hay mayorpresencia de hombresque de mujeres.

Esto, puede tener como origen las propias caracteristicas de los trabajosy la adaptacién de las
personasa lascaracteristicasde lospuestos.
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Prevencién de acoso sexual y porrazén de sexo:

Amimet cuenta con un protocolo de prevenciéon delacoso sexualy acoso porrazon de sexo. En el
ultimo ano se ha realizado un estudio para detectar posibles stuacionesde violencia de género y
prevenirlas.

Ademés, se ha realizado un estudio de clima laboral para evitar stuacionesde conflicto y se esta
trabajando la igualdad y la comunicacion de manera transversal.

Cuando surge una situacion de acoso sexual o porrazén de sexo, la persona que lo sufre ha de
comunicarlo a la persona responsable de la Unidad de Apoyo o quien sea Responsable de Seccion.
Una vez realizada la denuncia, se procede a reunirse con esa persona para recabar toda la
informacion posble y convocaralequipo técnico (Direccion General, Psicologia de CEE, Produccién
y Calidad) para valorarla stuacién. Como consecuencia, se sanciona a la persona que ha realizado
elacoso:bien con una sancion grave o bien con un apercibimiento.

Resgoslaboralesy salud laboral:

No se ha realizado ningun estudio especifico para detectar necesidades relativas a los riesgos
laborales. Se cuenta con un servicio de prevencion externo que realiza evaluaciones y presta
asesoramiento.

Se detectan diferentes necesidades entre mujeresy hombresy en las evaluaciones de puestos se
contemplanlascircunstanciasespecificasde mujeresembarazadasy lactantes. No obstante, no hay
implantadas medidas de riesgos laborales dirigidas especificamente a mujeres, son medidas que
tienen como base el puesto, no quien lo desempena.

Mujeres en situacién de riesgo de exclusion:

Desde Amimet, se trabaja el empoderamiento de mujeresy la sensbilizacién de la plantilla para
eliminarlassituacionesde desigualdad existentes. Ademas, se trata de incorporara igualnimero de
mujeresque de hombrestanto en lasformacionescomo en elempleo.

Se ha previsto un plan de accién especifico para mujeresen stuacion de exclusién. Este, propone el
traslado de personal técnico en orientacién laboral a losdiferentes municipiosde la comarca para
llegara masmujeres, ya que muchaspueden tenerdificultadespara tradadarse a Tudela.

Ademas, un proyecto que esta presente, pero que requiere de financiacidén, esla puesta en marcha
de un servicio de transporte desde los pueblos hasta Amimet para continuar con el trabajo de
promocién de la empleabilidad de lasmujeres.

Convenio colectivo:

Exissen medidasespecificasenelarea de igualdad:regulacién de permisosde matemidad y elacoso
sexual o porrazon de sexo. Sn embargo, en la actualidad, se esta negociando el convenio para
adaptarlo e incluirde manera explicita la promocién de la igualdad entre mujeresy hombres.
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En cuestionario cuantitativo dirigido a representantesde la entidad:

En el presente analisis, se contemplan losdatosdel afio 2020, de todaslaspersonasque han pasado
por la entidad, sigan o no en la actualidad. En
este periodo, Amimet ha contado conuntotalde
209 personas trabajadoras: 80 mujeres (el 38%) y
129 hombres (62%).

Plantilla desagregada por sexo

Dospersonastrabajadorassonlasencargadasde
la representacion sindical de la plantilla, los dos
son hombres, uno perteneciente a ELA y el otro a
UGT.

80; 38%

129; 62%

En relacion a losmodelos de contratacién, cabe
destacar que 72 personastienen un contrato fijo
o indefinido (el 35% del total de la plantilla): 24
mujeresy 48 hombres. En términos porcentuales,
el 33% de las mujeres cuentan con este tipo de
contrato; frente al 67%de loshombres.

mMujeres mHombres

B resto de plantilla, el 65%, cuenta con un contrato eventual. En términosabsolutos, 137 personas: 56
mujeresy 81 hombres: porlo tanto, el41%de lasmujeresy el 59%de loshombrestienen este tipo de
contrato temporal.

Como se aprecia en la grafica,
del total de la plantilla, el 11%
EFjosindefinidos mEventuales son mujeres con contrato fijo,
frente al23%de hombres; el 39%
corresponde a hombres con
contrato eventual, frente al 27%
de lasmujeres.

Distribucion de plantilla por contratos

Es relevante sefialar que se
identifica una diferencia de
género en lostiposde contratos
y, por ello, esnecesario analizar
variables como la edad y la
24 antigedad para identificar si
tiene que ver con las diversas
modalidadesde contratacion.

M UJERES HO MBRES

En la siguiente grafica, se muestra el totalde la plantilla distribuida portramosde edad:

Plantilla portramosde edad
25%

20%
15%

10%
— -

De 0a 25 De 26 a 34 De 35a 44 De 45 a 54 Méasde 55
® % Mujeres gtotal 1% 3% 8% 16% 10%
B %Hombresg/total 4% 8% 1% 18% 21%

B % Mujeress/total ®%Hombresg/total
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Como se puede apreciaren ella, el mayorporcentaje de personastrabajadorasse encuentra en el
tramo de 45 a 54 afios, un 34%del total; sequido poreltramo de mayoresde 55 con un 31%;y porel
de 35a 44 anoscon un 19%. En eltramo que contempla edadeshasta los34 afios, el porcentaje es
del 16%.

La diferencia porcentual entre mujeresy hombresrespecto a lasfranjasesde 11 puntosen mayores
de 55 anos, siendo esta franja en la que masdiferencia hay en cuanto a presencia de hombresy de
mujeres. Le sigue eltramo de edad hasta los34 afios, con 8 puntosde diferencia. En lasfranjasde 35
a d44yde 45a 54, se observa una diferencia porcentualde 3y 2 puntosrespectivamente.

Seria interesante analizar, en este sentido, cualesson lascausasde la menor presencia de mujeres
mayoresde 55 afiosy de menoresde 34 en la entidad para poderponerremedio a esta diferencia.
Lasdificultadesde lasmujerescon discapacidad para acceder al empleo, la falta de formacién o
de trangporte, lasresponsabilidadesfamiliareso la posible sobreproteccién de la familia, asicomo las
especificidadesde lasdiscapacidadespueden serorigen de ello, porlo tanto, analizarlaspuede ser
la via para poderponerlesremedio.

En la siguiente grafica se muestra la antigliedad de la plantilla. Un elemento importante a la hora de
analizarla durabilidad de lascontratacionesa mujeresy a hombres.

Antigledad de la plantilla
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mMujeres mHombres

En dicha grafica, se puede observarque la mayordiferencia aparece en eltramo de personasque
llevan en la entidad entre 2y 5 anos, seguido poreltramo que lleva menosde 2 anos. En general,
Amimet cuenta con una plantilla joven en antigliedad: un 56%del total lleva menosde 2 afios;y un
23%entre 2y 5 anos.

Del total de mujeres, un 63% lleva menos de 2 afos en la entidad; frente a un 51% del total de
hombres. Porelcontrario,en eltramo de 2a 5afosde antigliedad, elnimero de mujeresrepresenta
en 15%deltotalde su grupo;y elnimero de hombres, un 28%deltotalde su grupo.

Entre los6ylos20 afiosde antigliedad se encuentra un 10,5%deltotalde plantilla: el 6,5%de hombres
y el 4% de mujeres. Con mas de 20 afos se calculan 20 personas, un 10% del total de personas
trabajadoras. Este porcentaje, esrepresentado porun 10%deltotal de mujeresy un 9%del total de
hombres.

Igual que en el caso anterior, seria de gran interésanalizar cualesson lascausasde que, en rasgos
generales, las mujeres acumulen menor antigledad en la entidad: s tiene que ver con la
contratacién puntual que en un momento dado ha surgido por una necesidad en la produccion;
con la concesidn de ayudas o subvencionestemporalespara la contratacion de mujeres... Y, de
este modo, podertrabajaren lasconsecuenciasque tiene eso para la empleabilidad de lasmujeres
o el mantenimiento y desarrollo de su carrera profesional,y ponerle remedio desde la entidad.
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A continuacion, analizamosla distribucién de la plantilla en funcién de losdepartamentosen losque
se divide Amimet:

Distribucién de la plantilla pordepartamentos

Asociacion

I
Dis. Grafico [m==
Prevencion ™
U.Apoyo I
Produccion |
Caldad ™
RRHH ™=
Administ. [
Direccién m
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
Direccién | Administ. RR.HH Calidad Produccién U.Apoyo Prevenciéon Dis. Grafico Asociacion
m%Hombress/total 0% 1% 0,60% 0,60% 55% 0,60% 0,60% 2% 0%
B % Mujeres g/total 0,60% 2% 0% 0% 33% 0,60% 0% 0% 3%

B%Hombress/total m%Mujeress/total

Como se puede apreciar, hay sectorescomo elde RecursosHumanos, Calidad, Prevencion o Disefio
Grafico, que se encuentran ocupadosporhombresen su totalidad. Direccién esgestionada poruna
mujer y el drea Asociativa también es gestionado al 100% por mujeres. H resto de areas, como
Administracion, Produccién y Unidad de Apoyo, se encuentran divididos. En Administracion, de 5
personas, el 60% son mujeres y el 40% hombres; en Unidad de Apoyo, de 2 personas, el 50%
corresponde a un hombre y elotro 50%a una mujer;enelcaso de Produccion, el 62%de laspersonas
que se ocupan de esta area son hombresy el 38% mujeres.

Asi pues, la gestion de la asociacién esun departamento feminizado, frente al Centro Especial de
Empleo, mayoritariamente gestionado porhombres,en especial,puestosrelacionadosconla gestion
de calidad, prevenciény produccién. S muestra como,de forma directa, losestereotiposde género
aparecen en este ambito de analisis: en rasgosgenerales, mujeresencargadasde trabajosdirigidos
alcuidado yla atencion de personasy su bienestar; hombresencargadosdeltrabajo productivo. En
este sentido, seria interesante poder realizar un trabajo interno de equiparacién de la presencia de
mujeresen puestosmasculinizadoscon el fin de transgredirlosmandatosde género y colaborarcon
la igualdad real entre mujeresy hombres.

Para analizarde forma masexhaustiva la distribucién de puestosen base al sexo de laspersonas, se
presentan lassiguientesgraficas:

Distribucion de mujerestrabajdoras Distribucion de hombres
pordepartamentos trabajdorespordepartamentos

1%
1%
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2%
1%
1%

2%

A o%
p— }

[
85% -y - 2%

5%

91%

= Direccién = Administracion = RRHH = Direccién = Administracion = RRHH
= Calidad = Produccion = Unidad de Apoyo = Calidad = Produccion = Unidad de Apoyo
= Prevencién = Disefio grafico = Asociacion = Prevencion = Disefio grafico = Asociacion
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Como podemosveren lasgraficas, tanto en hombrescomo en mujeres, la mayoria son puestosde
personal operario de produccién, siendo, en el caso de lasmujeresun 85%del total de su grupo;y
en el caso de los hombres un 91%. En el caso de las mujeres, el 15% restante se distribuye entre
Direccion, Personal Administrativo, Unidad de Apoyo y Asociacion. Y, porsu parte, en elcaso de los
hombres, el 9% restante se distribuye entre: Administracién, RecursosHumanos, Calidad, Prevencién,
Unidad de Apoyo y Diseio Grafico.

Ademas, en base a la preparacién formativa para el desempefio del trabajo, se presentan las

siguientesgraficas, enlasque se pude observar, la distribucion de la plantilla en categoriasgenéricas
basadasen la formacién técnica.

Distribucion de mujeres Distribucion de hombres
trabajadorasporcategoria trabajadoresporcategoria

7%
‘<¥ 4%

89% __—~

= Personal técnico = Personal administrativo = Personal técnico = Personal administrativo

= Personal no cualificado = Personal no cualificado

Del total de mujeresy del total de hombres, un 89% y un 87%, respectivamente, son personal no
cualificado. De ellas, el 7%forma parte del personaltécnico, cuatro puntosporcentualespordebajo
del 11% que representan ellos en esta categoria. Y, por el contrario, en relacién al personal
administrativo, deltotalde lasmujeresun 4%ocupa este rango frente a un 2%de loshombres.

Andlisis retributivo:

En el siguiente apartado, se pretende hacer un analisis de los salariosy las brechas que pueden
generarse en este ambito. En la primera grafica, se muestran la distribucion de la plantilla por franjas
salarialesen base a su salario bruto anual.

Franjassalarialesde la plantilla
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B %Hombresg/total 57% 4% 0% 0,50% 0%
B % Mujeres ¢/total 36% 2% 0% 0% 0,50%

E%Hombress/total ®%Mujeress/total
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Como se puede observar, lasfranjas mas altas: de 40.001 a 50.000€ y de 50.001€ en adelante, son
ocupadas por un hombre y una mujer respectivamente. En general, la mayoria de personas
pertenecientesa la entidad tiene una remuneracion de hasta 20.000, representando un 93%deltotal.
Y un 6%cobra entre 20.001 y 30.000€.

Sanalizamosestosdatosteniendo en cuenta losgruposespecificosde mujeresy hombres, podemos
vercomo,tanto enelcaso de unascomo en elde otros, el 93%de cada grupo tiene un salario hasta

20.000€ anuales.

Franjassalariales: mujeres Franjassalariales:hombres
1%

6%

1%
s%_ | 1%

1

= Hasta 20.000 € = Entre 20.001 € y 30.000 € = Hasta 20.000 € = Entre 20.001 € y 30.000 €
= Entre 30.001 € y 40.000 € = Entre 40.001 € y 50.000 € = Entre 30.001 €y 40.000 € = Entre 40.001 € y 50.000 €
= Mésde 50.001 € =Méasde 50.001 €

En el caso de lasmujeres, un 5%tiene un salario de entre 20.001 a 30.000€; un 1%de entre 30.001 a
40.000€;y un 1%de méasde 50.001€. Porsu parte,en elcaso de loshombres, un 6%tiene un salario de
20.001 a 30.000€;y un 1%de entre 40.001 a 50.000¢€.

Para tener una informacion mas detallada, en la siguiente grafica se presentan las medianas
salarialesen base a losgrupos profesionales que establece la propia entidad:
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En losgruposOy 1, lasmedianastotalesson igualesque lasmedianasde salariosde lasmujeres, no
hay representacion de hombres en dichos grupos. En cuanto a los grupos 2, 4 y 6 las medianas
salarialesde loshombres son inferioresa las medianas salarialesde las mujeres, con una diferencia
de 411,32€; 0,01€; y 698,08€ respetivamente.

En elresto de grupossucede lo contrario: lasmedianassalarialesde mujeresson inferioresa lasde los
hombres. Porejemplo, en el grupo 3 hay una diferencia de 950,20€ entre mujeresy hombres;y en el
grupo 5, la diferencia esde 28,48€.

Porsu parte, lasmediassalariales,como se observa en la siguiente grafica, son superioresen mujeres

que en hombres, tanto respeto al salario base como alsalario con complementos. En elprimercaso,
hay una diferencia de 589,40€;y en el segundo, de 1.409,65€.

Media salarial

15.996,17
Con complementos
14.586,52
) 10.698,21
Salario base
10.109,07

0 2000 4000 6000 8000 10000 12000 14000 16000 18000

mMujeres ®Hombres

Seria interesante, poder analizar con mayor profundidad de donde proviene esa diferencia salarial
reflejada en lasmedianasy lasmediascon el fin de poderidentificarlasclavesque la generan: sin
tienen que vercon lostiposde contratos,conloscomplementos,conla contabilizacion de lossalarios
masaltosen elcomputo generalde laspersonastrabajadoras...

No obstante, como se refleja en la siguiente grafica, la brecha de género esnegativa en tresde los

gruposprofesionales: el 2,el3y el 6. No hay brecha en losgruposOy 1;sin embargo, enlosgrupos4
y 5hay una brecha de 12,24 puntosy de 5,68 puntosrespectivamente.

Brecha salarial

15,00
10,00
5,00
0,00 0,00 -8,71 -6,89 -6,81
0,00
12,24 5,68
-5,00
-10,00
Grupo 0 Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6

Igual que en el caso anterior, seria de gran relevancia analizar de donde surge esa brecha para
poderreducirla de manera progresiva.
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En datostotales,la brecha de género de la entidad esde -4,49. Porlo tanto,segunlosdatosofrecidos
porla propia entidad, las mujerestienen, en rasgosgeneralesun mejor salario que loshombres. No
obstante, con elfin de poder mostrartoda la informacion expuesta en este analisis, se presentan las
tablasde datoscompletasfacilitadasporla entidad en un documento anexo en formato Excel.

Para poderahondarun poco masen elestado deltrabajo de Amimet, se analiza, a continuacién, la
distribucién de la plantilla en funciéon de las horas semanalesde su jornada.

Distribucién de la plantilla porhorassemanales

De 36 a 39 hora |
De 202 35 horas |
Menosde 20 hora |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Menosde 20 horas De 20 a 35 horas De 36 a 39 horas
mMujeres 3 2 56
mHombres 2 7 91

B Mujeres mHombres

Como podemos observar, no hay una desigualdad muy marcada. S bien es cierto que son mas
hombreslosque tienen mashorasde trabajo porcontrato en numero absolutos, a nivel porcentual
tanto el 91% de mujeres, como el 91% de hombres tienen un contrato de entre 36 y 29 horas de
trabajo semanales.

En cuanto a lasnuevasincorporacionesy lasbajasdel Gltimo afio, se recoge la informacién incluida
en la siguiente gréafica:

Altasy bajasafno 2020

80 71
70
60 56 55
50 42
40
30
20
10

0

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Altas 2020 Bajas 2020

En ella, se puede apreciarque, en el 2020, el nUmero de incorporacionesesmayoren hombresque
en mujeres; de igual modo que elnimero de bajas. Sbien escierto que somosconscientesde que
el acceso al mercado laboral de las mujeres con discapacidad es mas complejo que el de los
hombres, se ve necesario comenzara trabajaren ello para erradicar esta diferencia de partida.

En este sentido, se hace importante analizar,ademads, cualesson losprincipalesmotivosde lasbajas
definitivas del afno 2020 haciendo una diferenciaciéon entre las mujeres y los hombres que han
formado parte de Amimet. De este modo, poder tener en cuenta las dificultades de unasy otros
para mantenerelpuesto de trabajo en la entidad y podertrabajar sobre ello.
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Bajasdefinitivasen el Ultimo afo: Bajasdefinitivasen el Ultimo afo:
mujeres hombres

5% 4,5%

15% 27%

4[5% (

14%

= Despido = Despido

= Finalizacién del contrato = Finalizacién del contrato

= Cese voluntario = Cese voluntario

=Cese porpersonasa cargo = Cese porpersonasa cargo

= Otros (muerte,incapacidad,etc) = Otros (muerte,incapacidad,etc)

Como muestran los datos, el nUmero mas significativo representa las bajas por finalizacion del
contrato. Esdonde hay una mayordesigualdad entre hombresy mujeres, sendo el 80%de ellaslas
que terminan su actividad en Amimet porese motivo y el 50%de ellos, con 30 puntosporcentuales
de diferencia. Seguido porla baja por cese voluntario del contrato a la que se han acogido el 15%
de lasmujeresy el 14%de loshombresque han terminado su trabajo en la entidad.

La diferencia también se hace visble en lasbajaspor motivoscomo muerte, incapacidad... en la
que son elloslos que representan el mayor porcentaje: siendo el 27% de hombres frente al 5% de
mujeres. En este caso, seria interesante analizarlosmotivosespecificosde lasbajaspara poderhacer
una lectura masprofunda.Y, porsu parte, un 4,5%de loshombresfueron despedido y otro 4,5%cesb
su contrato porelcuidado de alguna persona a su cargo.

En cuanto a los procesos de promocién interna, es importante destacar dos tipos de promocién
realizadasel afio pasado en Amimet: subida salarialy de ascenso de puesto.

En la primera, aumentar el salario sin
Promocionesinternasano 2020 que haya un cambio de categoria
profesional, hay mayor representacion

11

E 9 de hombres que de mujeres. Sn

embargo, en la segunda, ascenderde
8 categoria profesional y, por lo tanto,
6 5 adquirirmayoresresponsabildades, hay
4 3 mayor nimero de mujeres que de
2 - hombres.
0

Seria interesante analizar cuales han
sido losmotivosde la subida salarial y si
mPromocién salarial sin cambio de categéria estan vinculadosa incentivosporalgun
tipo de cambio en el puesto de trabajo
que ya ocupaba.

Mujeres Hombres

B Ascenso de categoria decidido porla empresa

Ademas, seria importante tener en cuenta el grado de motivacion de la plantila a la hora de
ascendery adquirirmayorresponsabildad en la entidad. De este modo, poderadaptarlosprocesos
de promocién a lascircunstanciasde laspersonasy apoyarlosprocesos motivacionalesque sean
necesariospara incentivarlosdeseosde crecer profesionalmente en la entidad.

En muchas ocasiones, las responsabilidades familiares son un obstdculo que limita el desarrollo
profesional de las mujeres, por ello en la siguiente grafica se presentan datos sobre el numero de
hijas/’osque tienen lasmujeresy loshombresen Amimet.
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Responsabilidadesfamiliares: n® de hijagos
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Como se puede apreciar, hay un mayor nimero de hombres sin cargas familiares dentro de la
entidad: un 65%de ellosfrente a un 50%de ellas.

En cuanto a las personas que tienen 1 y 2 hijos o hijas, los datos de mujeresy hombres son muy
equilbbrados. Hecho que cambia alcontemplar 3 o mashijas/os. En este caso, el 8% de loshombres
cumplen este rasgo frente al 3%de lasmujeres.

Y, finalmente, en la siguiente grafica hacemos referencia a la formacién con la que cuentan las
personastrabajadoras de Amimet, que mayoritariamente se corresponde con estudios primariosy
sendo mas hombres que mujeres los que han accedido y terminado estudios secundarios y
universitarios.

Nivel formativo de la plantilla

Universitarios '
Secundarios '

Sn estudios

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
EHombres mMujeres
Este hecho, nospermita hacerreferencia a uno de losobstaculosque lasmujerescon discapacidad
tienen a la hora de accedery desarrollarse en el mercado laboral: la falta de formacién.

Es por ello que, considerar la planificacién de formaciones de capacitacién laboral dirigidas
especificamente a mujerespuede seruna de lasalternativaspara fomentar su empleabilidad tanto
dentro de Amimet como en otrosespacios.
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En cuestionariosdirigidosa representantessindicalesde la plantilla:

La relacion de la representacién sindical de la plantilla con la empresa esdefinida como “fria”, por
falta de comunicaciény pordificultadespara argumentar. Consideran que tienen “poca” influencia,

Actualmente, se esta negociando el nuevo convenio y, por lo tanto, las medidas especfificas de
igualdad entre mujeresy hombresestan todavia en proceso de incorporacion.

De las dos personas representantes sindicales que forman parte de la entidad, una no era
conocedora del Plan de Igualdad y la otra si, lo conoci6 a travésde un correo electronico que le
enviaron de una insgpeccion de salud laboral.

Lascarenciasque ven en relaciéon con la igualdad de la empresa son: lascomunicacionesde los
planesy protocolos, la informacion, la formaciéon y la motivacién. Y consideran que las principales
dificultades para negociar medidas que fomenten la igualdad son: por un lado, el machismo
estructural y, porotro, la falta de comunicacion.

Respecto a la formacion, ambas consideran que no se han realizado formaciones especificasde
igualdad entre mujeresy hombres. Sn embargo, una considera que sl ha recibido formaciéon en
negociacién colectiva con perspectiva de género (trato igualitario e igualdad enla compensacion)
y la otra no.

En relacién con la comunicacion, explican que loscanalesmasutiizadospara informara la plantila
de losprocesosinternoseseltablon de anuncioso lascomunicacionespersonales. Yque lasviasque
puede utilizar la plantilla para transmitir susopinionesson: un buzén de sugerencias, conversaciones
directaso a travésde responsablesde area.

Lostemas que mas preocupan a la plantilla son: los salarios, la continuidad en la empresa y las
vacaciones. Consideran que la igualdad interesa al personal operario y que, ademasespositivo ese
interéspara alcanzarla igualdad.

Como comentarios y sugerencias finales, se vuelve a reflejar la necesdad de mejorar la
comunicacién y la informacién, asi que fomentar un trato asertivo entre algunas de las personas
responsablesy la plantilla.

En cuestionariosdirigidosal personal operario:

Para la realizacion de este cuestionario, se fueron estableciendo turnospara que el mayor nimero
de personasoperariaspudieran disponerde un ordenadoren la empresa y dejar su puesto durante
unosminutospara responder. Ha habido una participacién de 78 personas: 44 de ellashombres; y 34
mujeres.

Participacién en cuestionario

34; 44%

44; 56%

mHombres mMujeres
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En lasdossiguientesgraficas, se pueden observarlasrespuestasque hombresy mujereshan dado en
la primera parte del cuestionario. Ambasvisiones, optimistascon respecto a la igualdad de género
en la entidad.

Respuestas de hombres

HENo ESi mNosé
;Esnecesario un plan de igualdad?
;Sabria qué hacer en caso de acoso sexual?
;Se conocen las medidasde conciliacién?
;,Se favorece la conciliaciéon?
(Cobra menosque sucompafiero/a?
(;Promocionan trabajadores y trabajadoras por.. il -
;Mujeresy hombresacceden porigual a las.. Pl 37
;Mujeresy hombrestienen igualdad de opciones. NN -
;Se tiene en cuenta la igualdad? 2 39 3
Respuestas de mujeres
HENo ESi mNosé
(Es necesario un plan de igualdad? 8 21
;Sabria qué hacer en caso de acoso sexual?
;,Se conocen lasmedidasde conciliacion?
;Se favorece la conciliacion?
;Cobra menosque su compafero/a?
(Promocionan trabajadores y trabajadoras por. N
¢,Mujeresy hombresacceden porigual a las.. I} 26 4
(Mujeresy hombres tienen igualdad de opciones.. Y-
;Se tiene en cuenta la igualdad? 8 PE]

En elcaso de loshombres, el 88% considera que se tiene en cuenta la igualdad en la entidad, frente
a un 67%de lasmujeresencuestadas(de ellas, el 23%indica que no); el 77%de loshombresy el 73%
de lasmujeresconsideran que hay igualdad en elacceso a la empresa; el 84%de loshombresy el
76%de lasmujeres sefalan que hay igualdad en elacceso a formaciones;y el 77%de loshombres
considera que mujeres y hombres promocionan por igual, sendo un 61% de las mujeres las que
consideran la pregunta de forma afirmativa.

En relacion a lossalarios, un 41%de lasmujeresy un 45%de loshombressefialan que no cobra menos
que suscompaferosas. De ellas, un 44%indica no saberlo y de ellosun 34%; mientrasque un 21%de
loshombresdice que siy un 15%de lasmujeres.

En elambito de la conciliacion, el 72%de loshombresy el 67%de lasmujeresdicen que en la entidad
se favorece la conciliacién; un 57% de ellos conoce las medidas, mientras el 41% de ellas dicen
saberlas. Asipues, el 25%de loshombresindica no conocerlasmedidasfrente al 32%de lasmujeres.

En caso de una situacion de acoso sexual, el 70% de los hombresy de las mujeres encuestados,
sabrian que accionesllevara cabo. Y, finalmente, el 77%de loshombressefiala que siesnecesario
un plan de igualdad en la entidad, mientras que, en el caso de las mujeres, son un 62% las que lo
consideran.

Ante lascuestionesde caracter cualitativo que se exponian en el cuestionario, se han realizado las
siguientesaportaciones(se han unificado aquellasque expresaban ideassmilares):

26



¢;Qué necesidadesrespecto a la igualdad cree q

ue hay en Amimet?

Mujeres:

Hombres:

Que se nostrate porigualindependientemente del
sexo.

Mejorarlossalariospara todaslaspersonasy realizar
maspromocionesy ascensos.

Que todaslaspersonas, en igualdad, puedan ser
realizadas.

Hacermasformacionesde igualdad y de otros
puestos.

Que nosrespetemosentre comparerasy
comparneros.

Que nosrespetemosmasentre laspropiaspersonas
trabajadoras.

Exigir a todaslaspersonasporigual.

Masunion entre plantilla.

Accedera puestosde trabajo de forma igualitaria.

Mejorarla comunicacién y la informacién sobre lo
que la entidad lleva a cabo.

Tenerlasmismasoportunidadesy losmismos
beneficiosque loshombres.

Ofrecerlasmismasoportunidadespara todaslas
personas.

Que no cobren masloshombresque las mujeres.

Tratara todaslaspersonasporigual, indistintamente
del sexo.

¢Qué medidas podria adoptarla empresa para promover la igualdad?

Mujeres:

Hombres:

Continuarcon lasmedidas existentes.

Charlasy formaciones.

lgualarlasoportunidadesde todaslaspersonas.

Comunicarloscursosy laspromocionesporigual.

Fomentarla ayuda mutua y elcomparnerismo.

Informamossobre el Plan de Igualdad.

Ofrecerlosmismospuestospara todaslaspersonas.

Hablarmassobre eltema de igualdad en eldia a
dia.

Formacionespara personastrabajadoras.

Hacerreunionesde igualdad masa menudo.

Cursos, talleres, conferencias.

Haceractividadespara dara conocerelplan.

¢Qué cree que puede facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad?

Mujeres:

Hombres:

Colaboracion entre todaslaspersonasde la
empresa, incluidaslastrabajadoras.

Masreunionesy masinformacion sobre eltema y lo
que se esta haciendo.

Informara todo elpersonalcon copia del mismo.

Darvoza laspersonastrabajadoras a todaspor
igual.

Saberlo que opina la gente y mejorar suspuntos
débiles.

Pudiendo consultarel Plan de Igualdad en cualquier
momento.

Con reunionesde igualdad, implicando a la plantilla.

Dando a conocerel Plan con reunionesinformativas
enlasque podamosaportar.

Respetando y dando lasmismasoportunidades.

Realzando actividadessobre igualdad para
conocerelplany mejorar.

Publicitandolo y dejandonosaportarideas.

Sendo masjustoscon laspersonas.

Otrassugerenciasy aportaciones:

Mujeres:

Hombres:

Abarcarla igualdad entre compafierasy
companerosdel mismo sexo.

Mantenerel equilibrio a la hora de conversassobre
este tema.

Que se pregunte la opinidn y se tenga en cuenta a
hombresy mujeres.

Que lasmujerestengan masfacilidad para buscary
encontrarempleo.

Enseriara la gente que llega nueva.

Masrespeto y menosfavoritismo.

Masrespeto y masformacion.

Mayorcomunicacion y trato igualitario.

Que la formacion sea igual para todas.

Mirar hacia delante, dejarelpasado atras.
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Conclusionesdel diagnostico segun dimensiones IGE

Atendiendo a los resultados obtenidos en el andlisis de la informacion descrito en el apartado
anterior, se plantean las siguientesconclusionesreferentesa cada una de lasareasde trabajo del
Procedimiento IGE

Principales conclusiones

Ee1: Liderazgo, politica y estrategia
Area 1. Politica empresarial y cultura organizacional:

A pesarde que la igualdad esun eje fundamental en eltrabajo que Amimet desempefia en su dia
a dia, se hace necesaria su recogida, de forma explicita en sus objetivos, valoresy principios de
actuacioén con el fin de garantizar su continuidad.

Como se comentaba con anterioridad, se realizan acciones especificas para la promociéon de la
igualdad, no obstante, sigue sendo importante que la documentacién interna, entendida como la
columna vertebralde la entidad, incluya la perspectiva de género de manera transversal.

Y, en suma, que la representacion de mujeresen lasestructurasde toma de decisionesy de gestiéon
interna de Amimet se siga manteniendo y vaya en aumento.

Area 2. Comunicacién interna y participacion:

Alolargo de todo elproceso de diagndéstico, la necesidad de mejorarla comunicaciony loscanales
que se usan para ella ha sido un tema recurrente. Se hace relevante la configuracién de estrategias
comunicativasy espaciosde dialogo tanto horizontalescomo verticales.

La informacion de los procesos internos que lleva a cabo la entidad y la implicacién de toda la
plantilla enlosmismo puede facilitarla motivacion y el sentimiento de pertenencia. Del mismo modo,
la creacibn de modelos de trabajo mas participativos, puede beneficiar tanto el ambiente de
trabajo,como la productividad.

Ee 2: Gestion de personas
Area 3. Gestién de recursoshumanos:

Desde Amimet, se tienen en cuenta lascaracteristicaspersonalescon el fin de adaptar, lo maximo
posble, elpuesto de trabajo de cada persona. Se fomenta la incorporacién de mujeresen areasen
las que se encuentran menosrepresentadas, sin embargo, todavia hay ambitos masculinizados en
losque cuesta elacceso a mujeres. Porello, esimportante seguirtrabajando en este sentido, dando
herramientasy capacitando para equilibrar el nimero de mujeresy de hombres en los diferentes
puestosde trabajo.

En necesario, igualmente, seguir trabajando en la eliminacién de los sesgos de género y en la
deconstruccién de estereotipos que, de un modo mas o menos directo, pueden condicionar la
distribucién del trabajo dentro de la entidad. Y, ademas, equiparar el tipo de contrataciones entre
mujeresy hombres.

Aunque los procesos de promocién interna se suelen llevar a cabo para cubrir las necesidades
especificasde la produccion, la creacion de un plan interno especifico puede facilitarla gestion de
dichos procesos. Establecer planes de formacion, necesidades del puesto y capacitaciones. S
identifica que, de forma inconsciente, muchasmujeresdesconfian o subestiman sushabilidades, sus
aptitudesy suscompetencias. Esporello que se puede hacerhincapié en la puesta en marcha de
procesosde empoderamiento que permitan a lasmujeresde Amimet confiaren simismasy trabajar
poreldesarrollo laboral.
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Area 4. Salud laboral:

Por un lado, se plantea como necesaria la revision del Plan de Riesgos Laborales para incluir la
perspectiva de género a lo largo de todo el documento y, del mismo modo, en los Estudios de
ergonomia de la entidad. Igualmente, llevarun controlmasexhaustivo de lasbajaslaborales, puede
proporcionarinformacién clave acerca de losmotivosdiversosporlosque lasmujeresy loshombres
se cogen bajasy,de este modo, podertrabajarsobre la raizdel problema o de lascausas.

Enla actualidad, Amimet estd trabajando para adaptarelprotocolo de prevencién delacoso sexual
y porrazdn de sexo; adema@s, estd desarrollando un protocolo de actuacion para la deteccion,
prevencién y proteccion de situacionesde violencia de género.

Ambosprotocoloshan de serpuestosen conocimiento de la plantilla en su totalidad y, en suma, han
de entenderse como incentivo a la hora de planificar formaciones que permitan gestionarlos de
manera eficaz, tanto por parte del equipo técnico y el grupo creado para ello,como de todaslas
personasque forman parte de la entidad.

Area 5. Conciliacién y corresponsabilidad:

Teniendo en cuenta que, en la actualidad, se estd negociando el convenio colectivo, lasmedidas
de conciliacién se estan adaptando a lasnuevascircunstancias. 9n embargo, esnecesario que se
establezca un plan estandarizado de losprocedimientosy medidasde conciliacién disponiblesy la
forma de solicitarlasy disfrutarlas.

En esta misma linea, se ha identificado que la mayoria de situaciones en las que una persona
trabajadora se acoge a lasmedidasde conciliacion son mujeresy, por ello, se hace necesaria la
formacién de toda la plantilla enrelacién a la corresponsabilidad y alreparto equitativo de lastareas
domésticasy de cuidados.

La sobrecarga en elambito familiarprovoca, en muchasocasiones, lesionesfisicas, dificultadespara
desarrollareltrabajo enla empresa, sobrecarga, ansedad...y,poresto, sensibilizara toda la plantilla
respecto a la necesidad de equiparartareas, se hace fundamental.

Area 6. Representacién y negociacion colectiva:

Como se haido viendo en el andlissdel diagnéstico, losenlacessindicalesde la plantilla en Amimet
son exclusvamente hombres. En la actualidad, teniendo en cuenta que se estd viviendo un proceso
de trabajo para conformarla nueva Junta Directiva, se plantea como oportunidad la posbilidad de
motivar a las mujerestrabajando el empoderamiento, la visbilizacion de otras mujeres sindicales o
lideres...y fomentando la concienciacion respecto a la importancia de que la vision de estasquede
recogida entodo momento.

Ademas, esimportante resaltar el valor de la formacién en igualdad para todasaquellaspersonas
que forman parte de losprocesosde negociacion, sobre todo para la inclusion de la perspectiva de
género en elconvenio colectivo y todosloselementos, medidasy accionesque conlleva.

Eje 3: Gestion de procesos
Area 7. Gestion administrativa y financiera:

Segun losdatosrecopiladosen el proceso de diagnostico, en Amimet, no hay brecha salarial entre
mujeresy hombres en términos generales. No obstante, en dosde losgrupos profesionales si se ha
detectado. Porello, seria interesante analizarde dénde viene esa diferencia y establecerestrategias
de equiparacién progresiva de lossalariosde mujeresy de hombres.

La incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de lospresupuestosy en las memorias
anuales econdémicas es importante para incluir la transversalidad de género en toda la dinamica
interna.
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E igualmente, se hace necesario garantizar la disponibilidad de recursos(sean técnicos, materiales,
econdmicos, humanos...) para continuarlaslaboresde promocién de la igualdad en la entidad. La
posbilidad, incluso, de reservaruna partida presupuestaria para tal fin puede facilitarla continuidad
deltrabajo en este sentido.

Area 8. Gestion de la produccién y prestaciéon de servicios:

Como en el caso anterior hablabamos hacer un mayor analisis de los salarios, en este caso, se
propone la elaboracién de un sistema de valoracibn de puesto que permita analizar las
caracteristicasy condicionesde cada uno de ellospara poderllevara cabo un estudio delimpacto
de género y de brecha salarial exhaustivo.

Es importante atender las especificidades de mujeresy de hombres, pero, ademas, es necesario
teneren cuenta la interseccionalidad de la discriminacion y analizartambién la informacién en base
a lostiposde discapacidades.

En cuanto a lossisstemasde calidad, se plantea la idea de poderanalizarlospara identificarsieso no
relevante incluiren ellosla perspectiva de género y cualesserian susbeneficiosa corto y largo plazo,
tanto para la entidad como para laspersonasque forman parte de ella.

Y, en esta linea, se hace aun masnecesaria la deconstruccion de prejuiciosde género que lleven a
considerar apta a una persona en base a su sexo biolégico y no a sus aptitudes o caracteristicas
personales. Por ello, la formacion para eliminar todos los estereotipos basados en el género, es
importante a la hora de gestionarlospuestosde trabajo.

Area 9. Gestion de la innovacién:

Amimet no cuenta con un programa especifico de innovacién y desarrollo, sin embargo, procura
desarrollar su trabajo y susproyectosde un modo innovador. Esnecesario que en estosprocesos se
incluya la visién de lasmujeresy fomentar su participacién en ellos. Igualmente, si tiene como fin la
promocién de la empleabilidad de las mujeres con discapacidad, que sus procesos puedan ser
caracterizadosporla originalidad y la inclusion de una perspectiva innovadora.

Ee 4: Relacionescon el entorno
Area 10. Relacién con clientela, imagen y comunicacion externa:

Aunque Amimetincluye una comunicacién externa casisiempre inclusiva y facilita la publicacién de
contenidosque visbilicen su implicacién con la igualdad, la formacién en comunicacién no sexista
sigue sendo relevante.Y,ademas,la transmisién de sutrabajo porla igualdad a lasentidadesclientas
o proveedoras con las que trabaja. De este modo, poder generar un efecto “bola de nieve” y
fomentarla implicacién de otrasen estosprocesos.

La imagen de Amimet en la sociedad puede ser una referencia en cuanto a promocién de la
empleabilidad de mujeres o, incluso, en el desarrollo de buenas practicas para el fomento de la
igualdad. Esporello que,de un modo mésexplicito, la entidad ha de sacara la luztodossusesfuerzos
porcrearun contexto laboraly social masigualitario.

Area 11. Contratacién externa y compras:

lgualque en elcaso anterior, esnecesario que Amimet informe a lasempresasy entidadesa lasque
contrata o con lasque establece acuerdosde compra, su compromiso con la igualdad y que, de
algun modo, pueda regular el tipo de contacto profesional en base a s la otra entidad se
compromete o no con la igualdad.

Podrian hasta establecerse incentivospara aquellasentidadeso empresasque también estén en
un proceso de mejora relacionado con la eliminacion de cualquiertipo de discriminacion hacia las
mujeres.
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Plan de lgualdad 2021-2024

Fnalidad del Plan de Igualdad

HPlande Igualdad 2021-2024 tiene como finalidad dltima la inclusién progresiva de la transversalidad
de género en todas lasdindmicas de la entidad: desde la estructura y politica interna, hasta la
comunicacién y relacion con elentorno, pasando porlasrelacionesinterpersonalesque se generan
en la rutina laboral, losprocesosde seleccion, promocién y formaciones, la salud laboral...

Tiene como destinatarias, a todaslaspersonasque forman parte delproceso de trabajo de Amimet,
tanto del area asociativa como del area de empleo y tiene como fin, ademas de promover la
igualdad de género internamente, trascender al plano social de la mano, primero de las propias
personas que forman parte de la entidad y, segundo, mediante la propia comunicacién que se
genera desde la propia estructura organizacional.

Estructura del Plan de Igualdad

Diagnéstico de la realidad de Amimet respecto a la igualdad de género.

!

Analisisde resultadosy disefio de propuestasde accién para la mejora progresiva de la situacion
de la entidad respecto a la promocién de la igualdad entre hombresy mujeres.

!

Planificacién de objetivosde trabajo en base a lasdimensionesdel Procedimiento IGE

v v v v
Liderazgo y cultura Gestion de Gestion de Relacion con el
organizacional personas procesos

Politica empresarial
y cultura
organizacional

Comunicacién
intera y
participacion

entorno

v

v

v

Gestiébn de recursos Salud Conciliaciény Representatividad y
humanos laboral corresponsabilidad negociacién
Gestién Gestibn de la Gestibn de la
administrativa y producciéony los innovaciony el
financiera Servicios desarrollo

Relacién con
clientela,imageny
comunicacién

Contrataciéon
externa y
compras
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Desarrollo del Plan de Igualdad

En lassiguientestablas, se presentan losobjetivosde accion que se van a irdesarrollando, de forma
progresiva, durante eltiempo de vigencia del Plan de Igualdad 2021-2024. S distribuyen en base a
losdiferentesejesde analisisexpuestoscon anterioridad y pretenden, como fin Gltimo, incluir la
transversalidad de género en Amimet.

Algunasaclaraciones:

En todas las acciones que se plantean para la consecuciéon de los objetivos, esté o no
especificado en la tabla, se podra contar con la presencia de la figura de la Técnica de
lgualdad. Esta decision dependera de sila propia entidad considera que la accién requiere
de una supervision especfifica.

Losperiodosde accién son orientativos, algunasde lasaccionesse contemplan a lo largo de
todo el proceso en el que el presente plan esté vigente; otras, sin embargo, tienen un ano
concreto para su realizacion. A partir del momento en el que se hayan realizado, serdn
accioneso estrategiasque se mantendran de forma permanente en la dinamica de trabajo
de la entidad.

Todoslosdatosde participacidon que se vayan extrayendo a la hora de evaluarlasacciones
tendran que estar desagregados por sexo con el fin de identificar si hay equilibrio en la
asistencia de mujeresy de hombres.

H hecho de que se indique qué persona o personas son responsablesdel desarrollo de las
acciones, no quiere decirque no puedan contarcon otraspersonasde la entidad para ello,
sino que son responsablesde su puesta en marcha. En caso de que haya modificacionesen
este sentido y que se compartan responsabilidad, habra que dejarconstancia de ello en las
fichasde controly evaluacién que se exponen en el siguiente punto del Plan.
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Ee 1. Liderazgo, politica y estrategia

Area 1: Politica empresarial y cultura organizacional

Objetivo general: Incluirla perspectiva de género de manera globalen la estructura interna de la entidad.

Objetivosoperativos Descripcién de la accion Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacion
-N2de reunionesde trabajo para
. . Incluircomo objetivosy valoresde la entidad, de establecerlasmodificacioneso
1.1. Inclusién de la perspectiva ey Iy . ) o adaptaciones.
) ) forma explicita, la promocién de la igualdad y - Direccion General N "
de género en las estrategias de | leabilidad de | . - Junta Directiva 2021-2022 -N2de personasparticipantesen
generalesde la entidad. € la empleaplidad de lasmujerescon lasreuniones: n®de mujeresy n®de
discapacidad. hombres.
-N¢de modificacionesrealizadas.
1o pr 6 de | ibilidad -N2de formacionesrealizadas
-« rfomocion de fa sensibiiida Desarrollo de formacionescontinuassobre - Trabajadora Social para incluirla transversalidad de
de género entre laspersonas . ) s S género en la gestion empresarial.
. . transversalidad de género en la gestion -Con apoyo de Técnica 2021-2024 o o
que gestionan internamente ial dtion d i de Igualdad extema -N¢de personasparticipantesen
la entidad. empresaraly gestion de proyectos. lasformaciones: n® de mujeresy n®
de hombres.
-N°de campanasde difusion
b dio B - Responsable de realizadaspara visibilizar a las
referentes en la trayectoria S J a Marketing 2021-2024 orman, de fa entidad.

de la entidad.

formado parte, y lo sguen haciendo, de la
trayectoria de Amimet.

-Con apoyo de Técnica
de lgualdad externa

- Materialesde difusién utilizados.
-N2de publicacionesen redes.
-N°de reaccionesa las
publicaciones.
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Area 2: Comunicacién interna y participacion

Objetivo general: Fomentarla comunicacién y la participacion igualitaria efectiva en todaslasareas.

Objetivosoperativos Descripcién de la accion Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacion
-N2de formacionesque se realizan
para elmanejo de la APP.

-N°de personasque participan en
. . dichasformaciones: n®de mujeres
21. Fomento de la cultura Crearnuevoscanalesde informaciény de R blosd y nede hombres.
T L . . comunicacion para facilitarel didlogo en la esponsablesde -N¢de estrategiasde mejora de la
participativa en la entidad: . ; . . Adminigtracion RO )
tanto de forma horizontal entidad: pormedio de la APP, plan de reuniones | Responsablesde 2022 comunicacion realizadas.
ical internas, carpeta compartida con sccibn -N®de reunionesrealizadaspara
como vertical. documentacién y protocolos. la creacion de un Plan de
Comunicacion.
-N°de personasparticipantes.
- Documento interno para la
gestibn de la comunicacion.
-N°de accionesrealizadaspara la
2.2. Fomento de la participacion |\ . incli . g , motivacion de lasmujeresa
de mujeresen la poll,tica otivar e'lnc uira un rnj:lyor numer(? e mUJeres. participaren el Comité de
negociacionesy cultura ! en organismosde gestion de la entidad con elfin | _ Enlacessindicales 2021-2024 Empresa.

goclaci I?:I! | de que su vision se incluya en la dinamica -N®de personasparticipantes: n®

organizacionatde fa interna de Amimet. de mujeresy n°de hombres.

entidad. -N2de mujeresque se incorporan
al Comité de Empresa.
-N°de formacionespara el uso del

- Responsable de lenguaje no sexista rgglizadas.
2.3. Promocion del uso del o -N°de personasparticipantesen
. . Formara todaslaspersonasque forman parte Comunicacion lasformaciones.
lenguaje no sexista en la de la entidad en lenguaje no sexista: personal - Responsable de Nede campafasde
comunicacién interna: guaj P Coordinacion de 2021-2024 p

imagenes, textos,
conversaciones.

operario, responsablesde area y de seccion,
personal técnico.

Actividades
-Con apoyo de Técnica
de Igualdad externa

sensibilizacion sobre lenguaje no
sexista realizadas.

-N2de publicacioneso
comunicadosrealizadosal
respecto.
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Ee 2. Gestién de personas

Area 3: Gestion de recursos humanos

Objetivo general: Garantizar la igualdad en losprocesosde seleccién, promocion y desarrollo del puesto.

Objetivosoperativos Descripcién de la accion Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacion
3.1. Equiparacion de la Fomentarla motivaciéon y la participacion de N de Perso-n%sque o incorp?ran
participacién de mujeres en . . y 1a p: p - Direccién General a la entidad: n®de mujeresy n®de
. . mujeresen espaciosde la entidad en losque no hombres.
puestos o areasde trabajo 2 . - Responsable de 2021-2024 o . .

. estén representadaso lo estén en menor -Ne2de mujeresque se incorporan
en lasque tienen menor . RecursosHumanos

e medida. en puestoscon mayor
representatividad. representacién de hombres.

- Responsablesdel area
o o, L de Psicologia (tanto del Ne de f . lizad
3.2. Himinacion la vision . CEEcomo de la -N~deformacionesrealizadas
: Formara laspersonasencargadasde gestionar > 9T para la deconstruccion de
estereotipada de . asociacion) X ;
i ; lospuestosde trabajo respecto a la estereotiposy rolesde género.
habilidades, aptitudesy o . - Responsable en 2021 N -

; . deconstruccién de losmandatos, estereotiposy o : -N¢de personasparticipantesen
competenciasde mujeresy X Gestion de la Unidad de : o ; .
homb rolesde género. Apoyo lasformaciones: n®de mujeresy n®

ombres.
-Con apoyo de Técnica de hombres.
de lgualdad externa
-N°de reunionesrealizadaspara
la creacion del Plan de
Promocionesinterno.
- Documento formaldel Plan de
3.3. Fomentar las promociones Crearun plan de promocién interna con D on G | P;\‘l’onéoc'ones- onad
3. . s - Direccion Genera -N2de personaspromocionadas
internasy el acceso de las formacionesy procesosde capacitacion que - Responsable de 2023 desde eldesarmollo del Plan hasta

mujeres a puestos superiores.

permitan a lasmujeresmejorar suscondiciones
laboralesy ascenderen la entidad.

RecursosHumanos

elfinaldelproceso de
implantacién delpresente Plan de
lgualdad: n®de mujeresy n®de
hombres.

- Tiposde promocionesinternas
realizadasa mujeresy a hombres.
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Area 4: Salud laboral

Objetivo general: Incluirla perspectiva de género en elcontrolde la salud laboraly elfomento del bienestar.

Objetivosoperativos Descripcién de la accion Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacién
-N2de reunionespara el analisis
4.1. Identificacion ) . i ) del Plan de Riesgoslaborales.
iclon y Incluir la perspectiva de género en el Plan de Responsable de -N2de modificacionesen el
reconocimiento de las ' . . Prevencién de Riesgos )
e . Riegoslaboralesy losEstudiosde Ergonomia de mismo.
especificidadesde mujeresy ; o h X Laborales 2022 . . .
la entidad; asicomo evaluary analizarlostipos Tecni -N¢de Estudiosde Erlgonomia
hombresen cuanto a la . : -Conapoyo de Técnica lizad daptad
de bajasde hombresy de mujeres. de Igualdad externa analizadosy adaptados.
salud laboral. - Herramienta de analisisy
evaluacién de lasbajaslaborales.
-N°de accionesrealizadaspara la
difusién del Protocolo de
Prevencion de Violencia de
o . . - Responsable de Gé
4.2. Facilitacién de recursosy Dara conocery sensbilizara toda en la entidad | prevencion de Riesgos ) ﬁg”gro- _ izad |
apoyo antes situacionesde en cuanto a losprotocolospropiosde Laborales gt _,enadccl'gr”‘isreal‘ |z§1 ispara a
violencia de género y de Prevencion de Violencia de Género y de Acoso | - Grupo de Prevencion 2022 usion geirrotoco’o de ACOso

acoso sexual o porrazénde
sexo.

Sexual;asicomo formara responsablessobre el
uso de losmismos.

de Violencia de Género
-Con apoyo de Técnica
de Igualdad externa

Sexualy porRazén de Sexo.
-N°de formacionesrealizadas
para eluso de losprotocolos.
-N°de personasparticipantesen
lasformaciones: n® de mujeresy n?
de hombres.
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Area 5: Conciliacién y corresponsabilidad

Objetivo general: Garantizar lasestrategiasde conciliacion de forma igualitaria y corresponsable.

Objetivosoperativos

Descripcién de la accion

Persona responsable

Periodo

Indicadoresde evaluaciéon

5.1. Configuracién de planesde
conciliacion estandarizados
y protocolizados.

Crearun plan de conciliacién interno por medio
delcualestablecerlasmedidasa lasque poder
acogerse en cada stuacion;y planificaciéon de
planesde recogida de informacion.

- Direccion General
- Comité de Empresa
- Responsable de
RecursosHumanos

2022

-N2de reunionesde trabajo para
disefarelplan de conciliacion.
-N°de personasparticipantesen
lasreuniones.

- Documento formal sobre las
medidasde conciliacion.
-N2de medidasde conciliacion
incluidasen el mismo.

-N2de personasque solicitan
acogerse a alguna de las
medidas:n®de hombresy n®de
mujeres.

5.2. Fomento de la
corresponsabilidad entre las
personas que forman parte
de la entidad.

Formary sensbilizar a la plantilla de Amimet con
relacion a la igualdad de género y la
corresponsabilidad en el @mbito doméstico y de
cuidados.

- Trabajadora Social
-Con apoyo de Técnica
de lgualdad externa

2023

-Nede formacionesrealizadas
para promoverla
corresponsabilidad.

-N°de personasparticipantes: n®
de hombresy n®de mujeres.
-N2de cambiosen lassolicitudes
de medidasde conciliacion.
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Area 6: Representatividad y negociacién colectiva

Objetivo general: Incluirla presencia de mujeresen todo lo relacionado con politica interna y negociacién.

Objetivosoperativos Descripcién de la accibén Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacién
6.1. Promocién de la Motivar a lasmujeresen la participacion y -N®de accionesrealizadaspara
participacion de mujeresen | equipararsu presencia en organismosde L motivara lasmujeresa participar
o6rganosde representacion representacion sindicaly en procesosde - Enlacessindicales 2021 en la representacion gndlcal'
i L . -N°de mujeresparticipantesen la
de la plantilla. negociacién colectiva. representacion sndical.
-N2de reunionesde sensbilizacién
6.2. Fomento de la sensibilidad Sensbilizary formar a laspersonasencargadas ) ) y formacion a laspersonas
de género entre laspersonas | de la negociacion colectiva en teoria de género :gazajadoradSo?alm 2022 encargadasde la negociacion
encargadasde las e igualdad con el fin de que esta perspectiva se de?gue;’l)dogg efte?n(; ca colectiva. N
negociacionescolectivas. incluya en todoslosprocesos. -N2de personasparticipantes: n®
de mujeresy n®de hombres.
6.3. Inclusién de la perspectiva Incluiren el convenio colectivo de Amimet, de . )
de género y la relacion de manera explicita, su compromiso con la -N*de reunionespara la
Amimet con la igualdad de | igualdad entre hombresy mujeres; asicomo las | - Enlacessindicales 2022 negociacion delconvenio.

forma explicita en el
convenio.

medidasespecificasque se estén llevando a
cabo o se vayan a poneren marcha.

-N°de alusionesexplicitasa la
igualdad en el convenio.
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Ee 3. Gestién de procesos

Area 7: Gestion administrativa y financiera

Objetivo general: Fomentarla igualdad salarial y garantizarla continuidad deltrabajo porla igualdad.

Objetivosoperativos Descripcién de la accibén Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacién
7.1. Anélisisde lasretribuciones | Baboraruna estrategia interna de anélisisde _Direccién General -N®de reunionesrealizadaspara el
con el finde eliminar la contratosy salariospara identificarde dénde - Responsable de desarollo de la elrategia.
. . . -N°de personasparticipantesen
brecha salarial de losgrupos | nace la brecha e irequiparando de manera RecursosHumanos 2021 el desarolio de Ia heramienta
i - i i - Responsabl . .
profesionalesen los que progresiva Iossalarloser! Iosgruposprofesonales - esponsable _Informe con la estrategia
aparece. que tienen brecha salarialde género. nanciera desarrollada.
) ) o o -N2de documentosinternos
7.2. Inclusién de la perspectiva Crearindicadoresde género en procedimientos | - Direccion General analizados.
de género en losprocesos internoscomo: presupuesto, memotrias - Responsable 2022 -N2de reunionespara la revision
administrativos. econdémicasy de actividad... Financiera de dichosdocumentos.
-N2de modificacionesrealizadas.
. Garantizarla coherencia entre el discurso
7.3. Dotacion de recursos . o ; . -Ne is6
< igualitario y losmediosdedicadosa la o N?de encuentrospara la revisién
suficientes a todoslos o ; . - Direcciéon General presupuestaria.
promocioén de la igualdad (materiales, 2022

departamentos para
promover la igualdad.

econdmicos, humanos...). Reservarun
porcentaje del presupuesto para tal objetivo.

- Junta Directiva

- Cuantia reservada anualmente
para eltrabajo porlaigualdad.
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Area 8: Gestién de produccién y prestacién de servicios

Objetivo general: Incluirla perspectiva de género en losprocesosde calidad y de estudiosde puestos.

Objetivosoperativos Descripcién de la accion Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacién
L ) » -N2de reunionesrealizadaspara
8.1. Andlisisde puestosde Haborarla herramienta “Sstema de Valoracion -Responsable del Area la elaboracion de la herramienta.
trabajo, condicionesy de Puestos’!' propuesta por el Instituto de las de Psicologia del CEE 2021 -Nede participantesen las
caracteristicasdesde la Mujerescon el fin de analizarlascondiciones -Responsable Gestion reuniones.
perspectiva de género. laboralesde cada puesto. Unidad de Apoyo -N¢de puestosvaloradossobre n®
de puestostotales.
8.2 Inclusién de | i -N2de horasdedicadasa la
2. 1n ion r iv . . . : ;
clusion de fa perspectiva Revisary adaptarlossissemasde calidad a la -Responsable de revision de lossislemasde calidad.
de género en los sistemasde o oo : . ; -N2de modificacionesrealizadas.
; - perspectiva igualitaria que la entidad ha ido Calidad R ; .
calidad utilizadosen la ; . L 2022 -Nede formacionesrealizadas
L . incorporando en su labor cotidiana. Formaren -Con apoyo de Técnica ) . .
dinamica productiva de la . | A | i de lgualdad extema para incluirla perspectiva de
entidad. igualdad de género a responsablesde calidad. género en el control de calidad de
la entidad.
. . . . -N°de formacionesrealizadas
Formarenigualdad e interseccionalidad de la ke ble para fomentar la igualdad y la
8.3. Fomento del principio de discriminacion a laspersonasque forman parte Prodssggi?n eae prevencién de la discriminacién
igualdad en lastareas de la entidad, en especial, a quienesse - Con apoyo de Bcnica 2022 interseccional en lastareas
productivas. encargarde gestionarla produccion y distribuir de lgualdad externa p’r\?oddUCtivaS- o
lospuestos. -N®de personasparticipantesen
lasformaciones.

1“Jdstema de Valoraciéon de Puestos’: Del mismo modo que en elcaso de la herramienta para el “autodiagnéstico de la brecha salarial’, la prioridad de realizar un analisisde puestosa
travésde la herramienta del Ministerio de Igualdad para talfin, se plasma en el presente plany se coloca como primera accién a realizar.
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Area 9: Gestion de la innovacién

Objetivo general: Fomentarla participacién de mujeresen losprocesosde innovaciény el desarrollo.

Objetivosoperativos Descripcién de la accibén Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacién

-N2de reunionesde trabajo para
disefar proyectosinnovadores.
-N°de personasparticipantesen
lasreuniones.

-N°de mujeresparticipantesen las

Desarrollar proyectoso accionesde trabajo
innovadorasque fomenten la igualdad, de
forma directa o indirecta, y cuyo impacto de

9.1. Incorporacion de la

perspectiva de género en los - Area Asociativa

2023

procesosde innovaciény . ¢ | leabilidad de | - Base social reuniones.
desarrollo. género favorezca la empleabilidad de las -Nede proyectosdisefiados.
mujeres. -N2de accionesparticipativas

para eldesarrollo delplan de
innovacién realizadas.
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Eje 4. Relaciéon con el entorno

Area 10: Relacién con clientela, imagen y comunicacién externa

Objetivo general: Transmitirun mensaje e imagen publica igualitaria acorde con eltrabajo interno.

Objetivosoperativos Descripcion de la accion Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacion
-Comunicado sobre eltrabajo de
Comunicara la clientela y entidades Amimet porla igualdad para
10.1. Integracién del principio de | proveedorasen trabajo porla igualdad;asi enviara clientela. o
. L. L . . - Parrafo informativo para incluiren
igualdad en la selecciény como solicitarelcompromiso de hacerlo mismo | - Departamento Lo
laci I | lasdif idad stableciend Comercial 2021-2024 correoselectronicosy otros
re gmonesconmenteay en las |erer_1tesent| a .e’s(e ableciendo, comunicadosoficiales.
entidades proveedoras. incluso, medidasde accién en caso de que -Nede entidadescolaboradorasa
discriminen a las mujeres). lasque se ha comunicado el
compromiso porla igualdad.
. . » . ) ) -N2de publicacionesen redes
10.2. Promocién y Revisar el Plan de Comunicacién Publico e incluir para difundir el compromiso de
o establecimiento de una en él:datossobre eltrabajo de Amimet porla -Fesonsable de Amimet con la igualdad.
igualdad, ventajasde trabajardesde la ® 2021-2024 -N2de modificacionesen la

imagen publica basada en
la igualdad de género.

perspectiva de género, visbilizando mujeresy
deconstruyendo estereotipos...

Comunicacién

pagina web para incluir
informacién sobre el trabajo porla
igualdad.
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Area 11: Contratacién externa y compras

Objetivo general: Asegurarlasrelacionescon entidadesy empresascomprometidascon la igualdad.

Objetivosoperativos Descripcién de la accién Persona responsable Periodo Indicadoresde evaluacién

-N2de reunionespara disefiar la
tabla de indicadoresy establecer
criteriosde analisis.

- Direccion General -N°de personasparticipantesen

. . Crearacuerdose indicadoresque permitan -Responsable de lasreunionesde disefio.

11.1. Configuracién de identificar silasentidadescon lasque se Produccién -Tabla de indicadores (Check list)
estrategia de relacion con colabora son o no igualitarias. De este modo, - Departamento 2022 para valorarla implicacién con la
entidadesigualitarias. establecer criteriosde restriccionesa lasque no, | Comercial igualdad de lasentidadescon las

e incentivosa lasque si. - Responsable que se colabora.
FAnanciera - Documento creado para

establecerrestriccioneso
incentivosen base a losresultados
obtenidosen la check list.
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Cronograma para el desarrollo de lasaccionesdel Plan

Afo 2021
[V I Y

Afo 2022
M J]J]A

Afo 2023
M J]J]A

Afio 2024
M]JlJA

| B3

A

| B3

Eje 1

A1-01.1.

A1-01.2

A1-013.

A2-021.

A2-022

A2-023.

Ee 2

A3-03.1.

A3-03.2.

A3-033.

A4-041.

A4-04.2.

A5-05.1.

A5-052.

A6-06.1.

A6-06.2.

A6-06.3.

Ee 3

A7-071.

A7-072

A7-073.

A8-08.1.

A8-08.2.

A8-083.

A9-09.1.

Ee 4

A 10-0 10.1.

A10-0 10.2.

A11-011.1.
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Calendarizacién de acciones para alcanzarlos objetivos

Afio 2021

01/21

02/21

03/21

04/21

7.1. Analisisde lasretribuciones
con el fin de eliminarla brecha
salarial de los grupos profesionales
en losque aparece.

8.1. Analisisde puestosde trabajo,
condicionesy caracteristicas
desde la perspectiva de género

1.1. Inclusién de la perspectiva de
género en las estrategias
generalesde la entidad

05/21

06/21 | 07/21

08/21

09/21

10/21

11/21

12/21

2.1. Fomento de la cultura
participativa en la entidad: tanto
de forma horizontal como vertical

1.2. Promocién de la sensibilidad
de género entre las personas que
gestionan internamente la entidad

1.3. Visibilizaciéon de mujeres
referentes en la trayectoria de la
entidad

2.2. Fomento de la participacion
de mujeresen la politica y cultura
organizacional

2.3. Promocién del uso del
lenguaje no sexista en la
comunicacion interna

3.1. jquiparaciéon de la
participacién de mujeresen
puestosy areas masculinizadas

6.1. Promocién de la participacion
de mujeresen érganosde
representacion de la plantilla
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Ano 2022

01/22 | 02/22 | 03/22 | 04/22

05/22

06/22

07/22

08/22

09/22

10/22

11/22

12/22

3.2. Himinacién la vision
estereotipada de habilidades,
aptitudesy competenciasde
mujeresy hombres

5.1. Configuracién de planesde
conciliacién estandarizadosy
protocolizados

6.3. Inclusién de la perspectiva de
género y la relacion de Amimet
con la igualdad de forma
explicita en el convenio

7.3. Dotacién de recursos
suficientes a todos los
departamentos para promover la
igualdad

4.1. Identificacién y
reconocimiento de las
especificidadesde mujeresy
hombresen cuanto a la salud
laboral

8.3. Fomento del principio de
igualdad en lastareas
productivasde la entidad

11.1. Configuracién de estrategia
de relacién con entidades
colaboradoras igualitarias

4.2. Facilitacion de recursosy
apoyo antessituacionesde
violencia de género y de acoso
sexual o porrazén de sexo

6.2. Fomento de la sensibilidad de
género entre las personas
encargadasde lasnegociaciones
colectivas

1.2. Promocién de la sensbilidad
de género entre laspersonasque
gestionan internamente la
entidad

1.3. Visbilizacion de mujeres
referentesen la trayectoria de la
entidad

2.2. Fomento de la participacion
de mujeresen la politica y cultura
organizacional

2.3. Promocién deluso del
lenguaje no sexista en la
comunicacion interna

3.1. lquiparacién de la
participacién de mujeresen
puestosy areasmasculinizadas

6.1. Promocién de la
participacion de mujeresen
o6rganosde representacion de la
plantilla
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Ano 2023

01/23 | 02/23 | 03/23 | 04/23 | 05/23 | 06/23 | 07/23

08/23

09/23

10/23

11/23

12/23

7.2. Inclusién de la perspectiva de
género en losprocesos
administrativos

8.2. Inclusion de la perspectiva de
género en los sistemasde calidad
utilizados en la dindmica
productiva

3.3. Fomentar laspromociones
internasy el acceso de lasmujeres
a puestos superiores

5.2. Fomento de la
corresponsabilidad entre quienes
forman parte de Amimet

10.1. Integracién del principio de
igualdad en la selecciény
relaciones otras entidades

1.2. Promocién de la sensbildad
de género entre laspersonasque
gestionan internamente la entidad

1.3. Visibilizacién de mujeres
referentesen la trayectoria de la
entidad

2.2. Fomento de la participacion
de mujeresen la politica y cultura
organizacional

2.3. Promocion deluso del
lenguaje no sexista en la
comunicacion interna

3.1. Fquiparacién de la
participacién de mujeresen
puestosy dreasmasculinizadas

6.1. Promocién de la participacién
de mujeresen 6rganosde
representacion de la plantilla

11.1. Configuracién de estrategia
de relacion con entidades
colaboradorasigualitarias
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Ao 2024

01/24 02/24

9.1. Incorporacién de la
perspectiva de género en los
procesosde innovaciéony
desarrollo

10.2. Promocién y establecimiento
de una imagen publica basada en
la igualdad de género

3.3. Fomentarlaspromociones
internasy elacceso de lasmujeres
a puestossuperiores

5.2. Fomento de la
corresponsabilidad entre quienes
forman parte de Amimet

10.1. Integracién del principio de
igualdad en la selecciony
relacionesotrasentidades

1.2. Promocién de la sensbilidad
de género entre laspersonasque
gestionan internamente la entidad

1.3. Visbilizacién de mujeres
referentesen la trayectoria de la
entidad

2.2. Fomento de la participacion
de mujeresen la politica y cultura
organizacional

2.3. Promocion deluso dellenguaje
no sexista en la comunicacion
interna

3.1. lquiparacién de la
participacién de mujeresen
puestosy areasmasculinizadas

6.1. Promocién de la participacion
de mujeresen 6rganosde
representacién de la plantilla

11.1. Configuracién de estrategia
de relacion con entidades
colaboradorasigualitarias

03/24

04/24
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Comunicacion del Plan de Igualdad

Una vezel Plan de lgualdad ha sdo aprobado porla Direccién Generaly portodaslaspersonasque
forman parte de la Comision de Igualdad o Comisibn Negociadora, se plantean tresposblesviasde
comunicacion del mismo:

- Difusion enredessocialesy en plataformasde comunicacion internas:con elfin de que todas
laspersonas que, formen o no parte de la entidad, estén interesadasen informarse acerca
delmismo, puedan hacerlo.

- Difusion interna en los espacios de trabajo: campafasde sensbilizaciéon informativasen las
que, de forma progresiva, se vayan dando pinceladas del proceso de trabajo que se ha
realizado y de lospasosque se van a irdando hacia la igualdad.

- Difusioninterna en espaciosformativos: creacién de talleresy cursospara fomentar,de forma

progresiva, la sensbilidad de género y poder establecer alianzas y nuevos agentes de
igualdad dentro de la entidad, en todaslasdreasde Amimet.

Fortalezas para la implantacion del Plan de Igualdad

Amimet lleva afos trabajando la igualdad de manera continuada, por medio de formaciones,
talleres, procesosde trabajo internos, proyectossocialesconcretos... Porlo tanto, esuna entidad que
ya tiene una gran sensibilidad de género arraigada y cuyo personal ha ido viendo, poco a poco,
como esa sensbilidad se trasladaba a diferentesdmbitosdeltrabajo.

Las personas que forman parte del equipo técnico y directivo tienen una gran implicacién con la
promocién de la igualdad y la prevencién de cualquier tipo de violencia contra las mujeres, porlo
tanto, se facilita la continuidad delplan de igualdad y la consecucion de losobjetivosmarcadas.

Ya se hanestado realizando formacionessobre lenguaje no sexista y comunicacién no violenta, sobre
prevencién del acoso y de las violencias de género, sobre empleabilidad de mujeres con
discapacidad... asi pues, las nociones basicas de la teoria de género estan, en mayor o menos
medida, interiorizadasy pueden sertransmitidasdentro del ambito laboral.

Ademas, Amimet cuenta con espacios apropiados para la organizacion de reunionesy gruposde
trabajo, lo cual permite el establecimiento de una comunicacién fluida;y, de igual modo, cuenta
con espaciosde descanso en losque se posbilita el dialogo y lasreflexionesde todo tipo. En dichos
egpacios se pueden fomentar acciones puntuales para sensibilizar, concienciar y promover la
igualdad real entre mujeresy hombres.

Gracias al trabajo por la inclusion que lleva realizando desde sus inicios, Amimet es una entidad
reconocida por las entidades e instituciones de la zona y, por lo tanto, tiene valor social como
referente en su campo. Este hecho, puede facilitar, no solo que la informacién que quiera transmitir
llegue a su destino final, sino que la sociedad en su conjunto le dé un reconocimiento y lo entienda
como valioso. Asi pues, Amimet puede haceruso de ello para facilitar la sensibilizacién social sobre
la igualdad y lasrelacionesigualitarias.

En esta misma linea, ademas, Amimet ya tiene configurada una red de apoyos y de contactos
formalesque le permiten poderdara conocersusprocesosy, no solo eso, sino que le posibilita realizar
colaboracionesy acuerdosque le den masfuerza, masvozy mayoresoportunidadesde acciény
de difusion.
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Estrategia de implantacidén, seguimiento y evaluacion

Agentes: Estructurasde gestidén y participacién

Laspersonasque forman parte de la Comision Negociadora o Comité de Igualdad, serdn agentes
de cambio, encargadasde poneren marcha el Plan de igualdad y defenderla consecuciéon de los
objetivosestablecidosen él.

En la siguiente tabla, se especifica quienesforman parte de este organismo interno y cualesvan a
sersusfuncionesa lo largo del proceso en el que el Plan de Igualdad 2021-2024 esté vigente:

Integrante: Funciones:

1- Margarita SAnchez (Directora General) Coordinadora de Grupo y deldesarrollo de Acciones

2- Iratxe Eraso (Trabajadora social) Gestion de Formacionesy supervision del Plan

3- Hisabeth Pérez (Psicologa Asociacién) Gestion de Campanasde Difusién y Comunicacién

4- Rubén Gil (Técnico PRL) Gestion del drea de Salud Laboraly Produccion

5- Rut Serna (Gestora Unidad de Apoyo) Gestion de Procesosde Comunicacion y Participacion

6- Francisco Collado (Técnico Calidad) Supervision del area de Gestion de Procesosy Produccion
7- Laura Azagra (Responsable financiera) Supervision del drea de Gestion Fnanciera y de Personas
8- Fermin Gil (Enlace Sndical) Supervision del area de Negociacion Colectiva

9- José Maria Calavia (Enlace Sndical) SQupervison del drea de Negociacion Colectiva

Ademas de las funciones que cada una de esas personas asume como parte del proceso, se
establece que, para mantener el Plan de Igualdad vivo y poder llevar a cabo un control y
seguimiento del mismo, asi como una adaptacién continua de los procesos, se van a realizar
reunionesperiddicasde evaluacién.

Cada seis meses se realizard un encuentro de la Comision donde plantear los avances en las
acciones desarrolladas, los retos u obstdculos encontrados, las dificultades, necesdades o
progresos... Con el fin de que todo el grupo esté informado de losprocesosy que se puedan transmitir
al total de la plantilla.

No obstante, cada vez que se realice una accion concreta, estipulada o no en el plan, que busque
fomentar la igualdad de género, serd necesario que la persona que la lidere lo ponga en
comunicacion al resto de la Comisién. De este modo, se esta en constante dialogo constructivo
hacia elfin tltimo del plan.

De igualmodo, serd necesario protocolizar la recogida de la informacion relevante en cada uno de
esosprocesospara podertenerconstancia de losavances.

Ademasde lasreuniones periddicas de control, se plantea la necesidad de hacer dos reuniones
extraordinariasen lasque hacerun analisisde la stuacién masexhaustivo. Estas, tendran lugaren la
mitad del proceso de implantaciéon del plany al final. Podrian ser, porejemplo:

- Sesibn de controlintermedia: en septiembre de 2022.
- Sesibn de evaluacién final: en marzo de 2024.
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Metodologia e indicadores de seguimiento y evaluacion

Para realizarun seguimiento y una evaluacién continua de la implantacién delplan, se han disshado
dosherramientasconcretas:

- Porunlado,una ficha de control para cada accidén realizada que esté enmarcada enla Plan
de lgualdad 2021-2024.

- Por otro lado, una tabla de evaluacién en la que analizar la consecucién de los objetivos
planeados.

Se podria decirque la primera, lleva un control a corto plazo, esdecir, cuando se hace una accion,
se cumplimenta la ficha y se registra; y la segunda, sirve mas para hacer una valoracién a medio-
largo plazo de como se esta gestionando el proceso en su conjunto.

FCHA DE CONTROL DEACCIONES QUE PROMUEVAN LA IGUALDAD

Nombre de la accidn:

Objetivo del Plan al que hace referencia:

Persona/sresponsable/sde su gestion:

Fecha de consecucion:

Proceso de desarrollo de la accion: Obstaculos o retosencontrados:

Alianzasrealizadas en el desarrollo:

Otras necesidadesdetectadas:

Accionespendientes para su implantacién completa:

Plazo para su revision:
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TABLA DE EVALUACION DEL PROCESO DEIMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La tabla que se presenta a continuacion es un modelo orientativo para el desarrollo de las
evaluacionesdelplan. Sera necesaria la realizacién de una ficha porcada accibénrealizadaspara
la consecuciéon de los objetivos, de este modo, se pueden analizar de forma de tallada los
indicadoresde evaluacion establecidosy lasestrategiasllevadasa cabo.

He:

Area:

Objetivo:

Indicadoresde evaluacion:

Fecha de puesta en marcha:

Fecha de finalizacién de la accidn:

¢Qué beneficios ha producido o puede produciren la entidad el desarrollo de esta accién?

¢;Cbémo va a perdurar en el tiempo la accion que se analiza en esta tabla?
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Procedimiento de modificacién

Como se ha mencionado con anterioridad, cada seis meses se planificara una reunién de la
Comisibn Negociadora para la valoracién del proceso de implantacion del plan y el analisisde las
accionesrealizadaspara la consecucién de losobjetivos.

Ademas, se contemplan dosreuniones extraordinariasde control: una en el medio del periodo de
vigencia delplany la otra al final.

No obstante, se realizardn encuentros de trabajo y reuniones de seguimiento en las siguientes
ocasiones:

- Cuando, en el desarrollo de una de las acciones del Plan de Igualdad, se produzcan
situacionesde discrepancia que requieran de la reflexion y trabajo grupal.

- Cuando, en el periodo de vigencia del Plan de Igualdad, se produzcan cambios en la
situacion laboralde alguna de laspersonasque forman parte de la Comisién Negociadora.

- Cuando, en el desarrollo de una acciéon, no se alcancen los objetivos esperados y sea
necesario reformularla estrategia de accién para su consecucion.

- Cuando, en el periodo de vigencia del Plan, haya que hacer cambios respecto a las
responsabilidadesque laspersonasque forman la comisién.

En caso de que sea necesario, por situaciones de desacuerdo, momento de bloqueo o de
incertidumbre, se contard con una consultoria externa que medie o plantee accionesde trabajo
para solventar las dificultades. Igualmente, en casos de que haya alguna modificacién legal o
reglamentaria que afecte al Plan de Igualdad de Amimet, se modifiquen los estatutos o haya
cambiosestructuralessignificativos.

En este Gltimo caso,ademas, serd necesario eltrabajo grupalde la Comisién y elapoyo externo para
adaptar el Plan a los nuevos cambios. Asi mismo, cuando, por circunstancias debidamente
justificadas resulte necesario realizar una revisién del plan, esta implicarda la actualizacién del
diagndéstico, lasmedidasy objetivosresultantesdel mismo.

Como antesse indicaba,cada vezque se desarrolle una accion prevista en el Plan para el fomento
de la igualdad, se recopilara en lasfichasde control que seran agrupadas por areasy que seran
puestasencomun en lasreunionesde seguimiento de la Comision. Sde estasaccionesderivan otras
0 se plantean nuevosretosy objetivos, se recogeran en actasdonde se expondran losmotivosy los
pasosa seguir.

55



	Introducción
	Datos generales de la empresa donde se implantará
	Marco normativo
	Inserción del Plan en la estrategia empresarial
	Proceso de diseño del Plan: agentes y procedimiento
	Ámbito personal, territorial y temporal

	Antecedentes: el diagnóstico
	Análisis de consecución de objetivos del plan 2017-2020
	Descripción de objetivos
	Principales conclusiones

	Análisis de información recopilada en la fase de diagnóstico
	Descripción de herramientas y técnicas
	Información recopilada

	Conclusiones del diagnóstico según dimensiones IGE
	Principales conclusiones


	Plan de Igualdad 2021-2024
	Finalidad del Plan de Igualdad
	Estructura del Plan de Igualdad
	Desarrollo del Plan de Igualdad
	Cronograma para el desarrollo de las acciones del Plan
	Calendarización de acciones para alcanzar los objetivos
	Comunicación del Plan de Igualdad
	Fortalezas para la implantación del Plan de Igualdad

	Eje 1. Liderazgo, política y estrategia
	Área 1: Política empresarial y cultura organizacional
	Objetivo general: Incluir la perspectiva de género de manera global en la estructura interna de la entidad. 
	Área 2: Comunicación interna y participación
	Objetivo general: Fomentar la comunicación y la participación igualitaria efectiva en todas las áreas. 

	Eje 2. Gestión de personas 
	Área 3: Gestión de recursos humanos
	Objetivo general: Garantizar la igualdad en los procesos de selección, promoción y desarrollo del puesto. 
	Área 4: Salud laboral
	Objetivo general: Incluir la perspectiva de género en el control de la salud laboral y el fomento del bienestar. 
	Área 5: Conciliación y corresponsabilidad 
	Objetivo general: Garantizar las estrategias de conciliación de forma igualitaria y corresponsable. 
	Área 6: Representatividad y negociación colectiva
	Objetivo general: Incluir la presencia de mujeres en todo lo relacionado con política interna y negociación.

	Eje 3. Gestión de procesos 
	Área 7: Gestión administrativa y financiera 
	Objetivo general: Fomentar la igualdad salarial y garantizar la continuidad del trabajo por la igualdad. 
	Área 8: Gestión de producción y prestación de servicios 
	Objetivo general: Incluir la perspectiva de género en los procesos de calidad y de estudios de puestos. 
	Área 9: Gestión de la innovación 
	Objetivo general: Fomentar la participación de mujeres en los procesos de innovación y el desarrollo.

	Eje 4. Relación con el entorno
	Área 10: Relación con clientela, imagen y comunicación externa
	Objetivo general: Transmitir un mensaje e imagen pública igualitaria acorde con el trabajo interno.
	Área 11: Contratación externa y compras 
	Objetivo general: Asegurar las relaciones con entidades y empresas comprometidas con la igualdad. 

	Estrategia de implantación, seguimiento y evaluación
	Agentes: Estructuras de gestión y participación
	Metodología e indicadores de seguimiento y evaluación
	Procedimiento de modificación


