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PRESENTACION

El Tercer Sector es un entorno idéneo para el desarrollo de la responsabilidad social en
general y particularmente en relacion con la igualdad de oportunidades. Las entidades
del tercer sector son a su vez propulsoras de los principios de igualdad hacia la sociedad
favoreciendo la igualdad de oportunidades en las actividades que desarrollan y

ejemplarizantes cuando aplican estos principios a su gestion interna.

En este sentido, AICEAN estd completamente comprometida con los principios de la
Igualdad Efectiva y No Discriminacidon por razén de nacimiento, raza, sexo, género,
religion, opinidn o cualquier otra condicidén o circunstancia personal o social recogidos
en el articulo 14 de la Constitucidn Espafiola. Y, por ello, pone en marcha este Plan en el
marco de la Ley Organica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres que establece el marco juridico para avanzar en el objetivo de

igualdad efectiva.

A pesar de que AICEAN no tiene obligatoriedad para la implantacién de un Plan de
lgualdad debido a que actualmente no cuenta con mas de 50 trabajadores vy
trabajadoras, es muy consciente de que su gestidn estratégica tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y tiene presente la gran
importancia que tiene para el buen funcionamiento de la asociacidn la aplicacién de
estos principios de igualdad, no sélo con relacién a las personas que son atendidas como
beneficiarios/as, sino también en las propias relaciones internas de la junta directiva,

voluntariado y en un futuro personas que trabajen en la asociacion.

Por ello, para poder introducir de forma efectiva y transversal el principio de igualdad
de género en todas las politicas y acciones de la asociacidn, se ha decidido poner en
marcha un proceso que garantice la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en su organizacién a través de la elaboracién de un Plan de Igualdad como
medida de compromiso con el desarrollo humano y cdmo garantia de que los valores de

la asociacién estan en consonancia con los principios de la LOIEMH.
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Los objetivos principales que persigue AICEAN con la implantacion de este Plan de

Igualdad son:

e Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la
organizacién como principio basico y transversal.

e Incluir este principio en los objetivos de la politica de AICEAN y, particularmente,
en la politica de gestion de recursos humanos.

e Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracién del diagndstico, definicion e implantacidn del plan de igualdad y la
inclusién de la igualdad en la negociacion colectiva.

e Ser un motor de cambio a través de nuestras acciones crean consciencia de
igualdad de género en todas aquellas personas con las que interactuamos, desde

nifios y nifias hasta las personas mas adultas.

Con la elaboracién del presente Plan se pretende alcanzar el objetivo que fundamenta
la Ley 3/2007, asi como seguir avanzando en el desarrollo de un marco favorable de
relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el
respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable. Ademas, el plan se

ha elaborado acorde a la siguiente normativa:

e RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la
Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

e Ley 12/2007 de 26 de noviembre para la promocion de igualdad de género en
Andalucia, recientemente modificada por la Ley 9/2018 de 8 de octubre

e Objetivos 5, 8 y 10 de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible: Igualdad de

género, Trabajo decente y crecimiento y Reduccion de desigualdades.

Asimismo, AICEAN pretende que el Plan de Igualdad no se estanque en el objetivo de
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, sino que sea un proceso de mejora

continua, revisando y mejorando las actuaciones implantadas.
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FICHA TECNICA

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social Asociacién de Implantados Cocleares de Espafia en Andalucia
(AICEAN)

NIF G90423260

Domicilio social Plaza Alameda de Hércules, 83 -2° - 41002, Sevilla

Forma juridica Asociacion

Afo de constitucion 2009

Responsable de la Entidad

Nombre Maria Inmaculada Soto Blanco
Cargo Presidenta

Telf. 699034568

e-mail aicean@implantecoclear.org

Responsable de Igualdad

Nombre Marta Gonzalez-Velasco Prados
Cargo Trabajadora Social

Telf. 699034568

e-mail andalucia@implantecoclear.org
Sector Actividad Tercer sector:

CNAE 9499

Descripcion de la

. Personas con capacidades diferentes
actividad

Dispersion geografica y

) . . Comunidad Auténoma de Andalucia
ambito de actuacién

Personas Trabajadoras Mujeres 1 Hombres Total 1

Centros de trabajo 1
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CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD

AICEAN es una asociacion que se cred en el afio 2009 sin animo de lucro apolitica y
aconfesional perteneciente a la Federacion de Asociaciones de Implantados Cocleares
de Espafia. Nuestra misidn es atender a las personas con diversidad funcional auditiva
implantadas y sus familias para conseguir su plena inclusion y normalizacién en la

sociedad, asi como la formacién y prevencién de este tipo de diversidad funcional.
Los valores que guian las actuaciones de AICEAN son:

e Perseverancia: Llevamos mas de 20 afos en lucha continua para la plena
inclusion de las personas que atendemos y que implica la adaptacién a los
cambios de contexto social, politico y tecnolégico.

e Pericia: Conocemos la tematica que envuelve la ayuda técnica que constituye el
implante coclear de manera especifica y especializada y la ponemos en valor,
formandonos constantemente, divulgando y haciendo difusién de la realidad y
actualidad de los diferentes abordajes médicos, tecnoldgicos-técnicos y de
rehabilitacidon. Nos permite asesorar de manera rigurosa segun las necesidades
de cada familia y persona usuaria, asi como a las Administraciones Publicas sobre
el tema.

e Cercania: Entendida como la capacidad de la entidad de ser una organizacién con
“calor humano” hacia las personas usuarias y sus necesidades, asi como las de
sus familias apostando por un trato cercano y directo con todas y todos los
miembros que se acercan a AICEAN, promoviendo encuentros e intercambios
para compartir experiencias e interactuar entre iguales.

e Independencia: Generamos criterio propio al margen de las presiones e
incidencias de los diferentes actores sociales y que implica independencia no
s6lo econdmica sino de casas comerciales, centros médicos, universidades y
otros agentes relacionados.

e Servicio: Voluntad de servir a las personas candidatas o usuarias de implante

coclear y sus familias trabajando para detectar y encarrilar sus necesidades,
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buscando férmulas para cubrir estas necesidades en cualquier ambito: escolar,
laboral, econédmico, social, cultural, de ocio, tiempo libre y de rehabilitacion.

e Accesibilidad: La erradicacién de las barreras de la comunicacion es uno de los
puntales de AICEAN, por la cual trabajamos no tan sdélo en nuestro entorno
habitual, sino que es un punto que promocionamos en cualquier ambito de la

sociedad.

AICEAN trabaja con personas con discapacidad sensorial, en concreto personas con
deficiencia auditiva. La entidad esta especializada en el trabajo con personas usuarias
de implante coclear y con sus familias y ofrece asesoramiento e informacion, veraz, sin
condicionamientos y acotando, en su término justo, las expectativas sobre el Implante
Coclear, antes y después de la intervencién quirldrgica, a las personas con deficiencia
auditiva, -para que puedan beneficiarse de esta tecnologia-, a profesionales
sociosanitarios y educativos -para que mejore la calidad de su atencién a las personas
con deficiencia auditiva y a implantados-, a las instituciones publicas -para colaborar a
la supresién de barreras y a la mejora de la accesibilidad para las personas con
deficiencia auditiva-, y a los propios implantados e implantadas cocleares y sus familias

-para que puedan mejorar el rendimiento de esta ayuda técnica.
Los fines de la entidad son:

e Asesorar, apoyar y proporcionar servicios a las personas con discapacidades
auditivas, pero sobre todo a las personas con implante coclear, sea cual sea su
edad, sexo-género, origen y condicién socioeconémica.

e Buscar soluciones adecuadas a las necesidades que se les plantean a las personas
implantadas cocleares, a sus familias y a las deficientes auditivas en general para
su plena inclusién y realizacién como ciudadanos y ciudadanas de pleno derecho
dentro de la sociedad

e Divulgar de forma rigurosa la técnica del implante coclear.

e Concienciar a la sociedad sobre la problematica de las personas con discapacidad
auditiva, y eliminar barreras a la comunicacion y mejorar la accesibilidad.

e Colaborar e intermediar con asociaciones y organismos publicos a nivel

autonoémico
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e Obtener ventajas para los asociados y asociadas y mejoras en beneficio del

conjunto del colectivo de personas con discapacidades auditivas.

En Andalucia mdas de 2.000 personas se han beneficiado de esta ayuda técnica.
Anualmente se vienen realizando una media de 200 implantes cocleares entre el
Hospital Universitario Clinico San Cecilio, responsable de Andalucia Oriental, y el
Hospital Universitario Virgen Macarena, responsable de Andalucia Occidental, con cuyo
departamento de Otorrinolaringologia AICEAN esta en contacto y tiene un convenio de

colaboracion.

Ademas, AICEAN forma parte de la Red de Implantes Cocleares de Andalucia Occidental
para poder aportar la vision humana y experiencia a las personas que, para ellas mismas
o para sus hijos o hijas, necesitan de un IC para recuperar la audicién. También hay que
destacar que nuestro colectivo crece de manera exponencial y sus necesidades son

diferentes al resto de las personas con diversidad funcional auditiva.
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COMPROMISO

En reunidn ordinaria de la asociacion AICEAN, convocada en tiempo y forma y celebrada
en Sevilla el dia 27 de febrero de 2022, se acuerda por unanimidad de todas las personas
de la junta directiva establecer el Compromiso de la asociacidon de desarrollar un Plan

de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres con las siguientes fases:

1. Constitucién de una comisidn de igualdad

2. Realizacidn de un diagndstico para la deteccion de las barreras y
discriminaciones que pudieran existir en la asociacidon en materia de igualdad.

3. Disefio del plan de igualdad para el establecimiento de acciones de mejora que
subsanen las deficiencias detectadas

4. Difusion del plan de igualdad

5. Implementacién progresiva del plan de igualdad segun prioridades que se
identifiquen en el diagndstico.

6. Evaluacién periédicamente de los resultados.

La asociacion AICEAN se compromete a la implantacién de un Plan de Igualdad basado
en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo de la para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres que promueva el principio de igualdad de trato por género, diversidad
funcional o de raza, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucién, formacién, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo que

contemple las siguientes materias:

e Acceso al empleo

e C(lasificacién profesional

e Promocion

e Formacion

e Retribuciones

e Ordenacion del tiempo de trabajo

e Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

e Prevencion del acoso sexual y acoso por razéon de sexo

e Cualquier otra materia que sirva para conseguir y fomentar la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres.
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AMBITO DE APLICACION

El plan de igualdad sera de aplicacién en la totalidad de personas trabajadoras en la empresa
durante toda la vigencia del plan, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de

trabajo temporal durante los periodos de prestacidon del servicio de la empresa usuaria.

Dado que AICEAN es una asociacidn a nivel andaluz, el dmbito territorial del plan es
autondmico, teniendo un Unico centro de trabajo en Sevilla capital. En el afio 2021,

AICEAN contaba con un total de 428 socios y socias en toda Andalucia.

FAMILIAS SOCIAS DE AICEAN

W Sevilla mCadiz mMalaga Cérdoba mHuelva mGranada MAlmeria MJaen

0,
Almeria 4% Jaen 3%

Granada 4%

El plan de igualdad tendra una vigencia de cuatro anos desde 2022 hasta 2026. Su
entrada en vigor sera al dia siguiente de su aprobaciéon, no impidiendo que algunas
medidas puedan ir implementandose a medida que se detectan necesidades o que las
medidas implementadas se mantengan una vez finalizada la vigencia del plan si se
estima beneficioso sin que, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de 4

afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.
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CONSTITUCION DE LA COMISION DE
IGUALDAD

Se ha constituido una comisiéon de lIgualdad conformada por los representantes
designados por la junta directiva y las personas trabajadoras de forma paritaria que
tendra la responsabilidad de realizar el diagndstico y plan de igualdad, informar y
sensibilizar a la plantilla de voluntariado y/o a la plantilla de trabajo y realizar el

seguimiento y evaluacidon del Plan de Igualdad.
La comisidn esta conformada por:

e Representante de la junta directiva: Francisco Lépez Benitez

e Representante de la plantilla de trabajo: Marta Gonzalez-Velasco Prados

Esta Comisién de Igualdad tendra al menos una reunion trimestral ordinaria una vez
comience a implantarse el Plan de Igualdad, que podrd ser convocada por cualquiera de
las partes. La adopcién de acuerdos requerira el voto favorable de la mayoria, siendo

vinculantes estos para todas las partes.

Se levantard acta de lo tratado en cada reunién donde quedardn recogidos los acuerdos

y compromisos alcanzados. El acta serd leida y aprobada en cada reunion.

La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida en todo caso a la
aprobacion posterior de ésta por la Comisién. En cada reunion se informara de las

aprobaciones anteriores.
Sus funciones principales seran:

e Negociacion y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

e |dentificacidn de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.
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e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacidn.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacidn a la plantilla.

e Participar en la evaluacién continua y final de las medidas propuestas en el Plan

de Igualdad.

Se anexa acta de constitucién y funcionamiento (anexo 1).

11
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INFORME DIAGNOSTICO DE LA ENTIDAD

METODOLOGIA EMPLEADA

Con el objetivo de conocer la situacion real de la entidad sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, se ha realizado un andlisis con perspectiva de
género de diferentes ambitos de AICEAN. Para ello, se ha empleado una metodologia
participativa y consultiva llevando a cabo una recogida de datos cuantitativos vy
cualitativos conociendo asi la situacién y punto de vista de la entidad y la plantilla que
la conforma.

Posteriormente se han analizado los datos elaborando asi el diagndstico, que, una vez
aprobado por la comisién de igualdad, ha sido la guia para la formulacién de medidas
que conformaran el Plan y mejoraran la igualdad de oportunidades en la entidad.

Los datos cuantitativos y cualitativos para la elaboraciéon del diagndstico han sido
recogidos por la comisién de igualdad entre los meses de enero y marzo de 2022, siendo
la elaboracion y aprobacion del diagndstico en abril 2022.

ORGANIGRAMA

Junta Directiva

*Presidenta: Inmaculada Soto Blanco
*Vicepresidenta: Mercedes Garcia Carriazo
eSecretario: Francisco Rebollo Crespo
eTesorero: Francisco Lépez Benitez

Plantilla

eTrabajadora social: Marta Gonzalez-Velasco Prados

ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Caracteristicas de la empresa:

Tabla 1: Caracteristicas generales de la empresa.

Denominacion social: | Asociacion de Implantados Cocleares de Espafia en Andalucia
Forma juridica: Asociacion

Direccion: Plaza Alameda de Hércules, 83, 41002, Sevilla, Sevilla.
Teléfono: 699034568

E-mail: aicean@implantecoclear.org

Pagina Web: http://implantecoclear.org/aicean/
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Tabla 2: Distribucidn de la plantilla desagregada por sexo

Mujeres

%

Hombres

%

Plantilla desagregada por sexo

1

100%

0

0%

Tabla 3: Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por sexo.

Mujeres % Hombres | % Total
Plantilla con contrato fijo 1 0% 0 0% 1
Caracteristicas de la plantilla.
Tabla 4: Distribucidn de la plantilla por edades.
Distribucion de la plantilla por edades
Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 afios 0 0% 0 0% 0
20-29 aios 1 100% 0 0% 1
30- 45 aios 0 0% 0 0% 0
46 y mas aiios 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 5: Distribucidn de la plantilla por tipo de contrato.
Distribucion De La Plantilla Por Tipo De Contratos
Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a tiempo completo 0 0% 0 0% 0
Temporal a tiempo parcial 0 0% 0 0% 0
Fijo discontinuo 0 0% 0 0% 0
Indefinido a tiempo completo 0 0% 0 0% 0
Indefinido a tiempo parcial 1 100% 0 0% 1
Practicas 0 0% 0 0% 0
Aprendizaje 0 0% 0 0% 0
Otros (becas de formacion, etc.) 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 6: Distribucidn de la plantilla por antigiiedad.
Distribucion de la plantilla por antigiiedad
Antigiiedad Mujeres % Hombres % Total
Menos de 6 meses 1 100% 0 0% 1
De 6 meses a 1 aiio 0 0% 0 0% 0
De 1 a 3 afios 0 0% 0 0% 0
De 3 a 5 afos 0 0% 0 0% 0
De 6 a 10 aios 0 0% 0 0% 0
Mas de 10 afios 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 0% 0 0% 1

13
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Tabla 7: Distribucidn de la plantilla por categoria laboral.

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales
Denominacion categorias Mujeres % Hombres % Total
Trabajadora social 1 100% 0 0% 1
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 8: Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios.
Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios
Categoria profesional | Nivel de estudios Mujeres % Hombres | % Total
Sin estudios 0 0% 0 0% 0%
Trabajadora social Primarios 0 0% 0 0% 0
Secundarios (1) 0 0% 0 0% 0%
Universitarios 1 100% 0 0% 100%
Sin estudios 0 0% 0 0% 0%
Primarios 0 0% 0 0% 0%
TOTAL Secundarios (1) 0 0% 0 0% 0%
Universitarios 1 100% 0 0% 100%

Tabla 9: Distribucidn de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (*)
Bandas salariales Mujeres % Hombres % | Total
Menos de 7.200 € 0 0% 0 0% 0
Entre 7.201 €y 12.000 € 1 100% 0 0% 1
Entre 12.001€ y 14.000€ 0 0% 0 0% 0
Entre 14.001 y 18.000€ 0 0% 0 0% 0
Entre 18.001 y 24.000 € 0 0% 0 0% 0
Entre 24.001 y 30.000€ 0 0% 0 0% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0% 0 0% 0
Mas de 36.000 € 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1

(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales

Tabla 10: Distribucidn de la plantilla por bandas salariales con compensaciones
extrasalariales.

Distribucion de la plantilla por bandas salariales

Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200 € 0 0% 0 0% 0
Entre 7.201 €y 12.000 € 1 100% 0 0% 1
Entre 12.001€ y 14.000€ 0 0% 0 0% 0
Entre 14.001 y 18.000€ 0 0% 0 0% 0
Entre 18.001 y 24.000 € 0 0% 0 0% 0
Entre 24.001 y 30.000€ 0 0% 0 0% 0
Entre 30.001 €y 36.000 € 0 0% 0 0% 0
Mas de 36.000 € 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1

(*) Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales

14
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Tabla 11: Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual sin

compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario

Denomma’cwn Bandas salariales Mujeres % Hombres | % | Total

categorias

Menos de 7.200 € 0 0% 0 0% 0

7.201 €- 12.000 € 1 100% 0 0% 1

12.001 € - 14. 000 € 0 0% 0 0% 0

1. Trabajador/a 14.001 € - 18.000 € 0 0% 0 0% 0

social 18.001 € - 24.000 € 0 0% 0 0% 0

24.001 € - 30.000 € 0 0% 0 0% 0

30.001 € - 36.000 € 0 0% 0 0% 0

Mas de 36.000€ 0 0% 0 0% 0

TOTAL 1 100% 0 0 1

Tabla 12: Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual con

compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario

Denommalcmn Bandas salariales Mujeres % Hombres | % | Total
categorias
Menos de 7.200 € 0 0% 0 0% 0
7.201 €- 12.000 € 1 100% 0 0% 1
12.001 € - 14. 000 € 0 0% 0 0% 0
1. Trabajador/a 14.001 € - 18.000 € 0 0% 0 0% 0
Social 18.001 € - 24.000 € 0 0% 0 0% 0
24.001 € - 30.000 € 0 0% 0 0% 0
30.001 € - 36.000 € 0 0% 0 0% 0
Mas de 36.000€ 0 0% 0 0% 0
TOTAL | 1 100% | O 0 1
Tabla 13: Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo
Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo
N2 de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 0 0% 0 0% 0
De 20 a 35 horas 1 100% 0 0% 1
De 36 a 39 horas 0 0% 0 0% 0
40 horas 0 0% 0 0% 0
Mas de 40 horas 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 14: Distribucidn de la plantilla por turnos de trabajo.
Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo
Turnos Mujeres % Hombres % Total
1. Maiiana 1 100% 0 0% 1
1. Tarde 0 0% 0 0% 0
2. Noche 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1
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Movimiento de personal.
Tabla 15: Incorporaciones y bajas
Incorporaciones y bajas
Incorporaciones Bajas
Mujeres % Hombres | % | Total | Mujeres % Hombres | %| Total
Aio 2022 1 100% 0 0 1 0 0 0 0| O
Afio 2021 0 0 0 0 0 1 100% 0 o] 1
Afio 2020 1 100% 0 0| 1 0 0 0 0| o
TOTAL 2 100% 0 0 2 1 100% 0 0 1
Tabla 16: Incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato
Incorporaciones ultimo aio por tipo de contrato
Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Tiempo Completo 0 0% 0 0% 0
Temporal a Tiempo Parcial 0 0% 0 0% 0
Fijo Discontinuo 0 0% 0 0% 0
Indefinido a Tiempo Completo 0 0% 0 0% 0
Indefinido a Tiempo Parcial 1 100% 0 0% 1
Practicas 0 0% 0 0% 0
Aprendizaje 0 0% 0 0% 0
Otros (becas de formacion, etc.) 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 17: Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales
Incorporaciones ultimo aiio por categorias profesionales
Denominacion categorias Mujeres % Hombres % Total
Trabajador/a social 1 100% 0 0% 1
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 18: Bajas definitivas ultimo afio
Bajas definitivas ultimo afho
Descripcion bajas definitivas Mujeres % Hombres % Total
Jubilacion 0 0% 0 0% 0
Despido 0 0% 0 0% 0
Finalizacion del contrato 0 0% 0 0% 0
Cese voluntario 1 100% 0 0% 1
Cese por persona a cargo 0 0% 0 0% 0
Otros (muerte, incapacidad, etc.) 0 0% 0 0% 0
TOTAL 1 100% 0 0% 1
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Tabla 19: Bajas definitiva tltimo aiio por edad

Bajas definitivas ultimo afo por edad (2021)
Descr||:.m|.o.n bajas Bandas de edad | Mujeres % Hombres | % | Total
definitivas

Jubilacion 0 0% 0 0% 0

Jubilacién anticipada 0 0% 0 0% 0

< 20 afios 0 0% 0 0% 0

Despido 20-29 afios 0 0% 0 0% 0

30-35 aiios 0 0% 0 0% 0

46 y mas 0 0% 0 0% 0

< 20 aios 0 0% 0 0% 0

Finalizacion del 20-29 afios 0 0% 0 0% 0

contrato 30-35 afos 0 0% 0 0% 0

46 y mas 0 0% 0 0% 0

< 20 afios 0 0% 0 0% 0

Cese voluntario 20-29 afios 1 100% 0 0% 1

30-35 afos 0 0% 0 0% 0

46 y mas 0 0% 0 0% 0

< 20 afios 0 0% 0 0% 0

Cese por personasa | 20-29 aios 0 0% 0 0% 0

cargo 30-35 afos 0 0% 0 0% 0

46 y mas 0 0% 0 0% 0

Otros (muerte 0 0% 0 0% 0

incapacidad, etc.)
TOTAL 1 100% 0 0% 1
Tabla 20: Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio 2021
Bajas temporales y permisos ultimo afio
Descripcion bajas temporales Mujeres % Hombres | % Total
Incapacidad Temporal 0 0% 0 0% 0
Accidente de Trabajo 0 0% 0 0% 0
Maternidad (parto) 0 0% 0 0% 0
Maternidad 0 0% 0 0% 0
Cesion al padre del permiso de maternidad * 0% ok 0% 0
Paternidad 0 0% 0 0% 0
Adopcion o acogimiento 0 0% 0 0% 0
Riesgo durante el embarazo 0 0% 0 0% 0
Reduccién de jornada por lactancia 0 0% 0 0% 0
Reduccidn de jornada por cuidado de hija/o 0 0% 0 0% 0
Reduccién de jornada por motivos familiares 0 0% 0 0% 0
Reduccién de jornada por otros motivos 0 0% 0 0% 0
Excedencia por cuidado de hija/o 0 0% 0 0% 0
Excedencia por cuidado de familiares 0 0% 0 0% 0
Excedencia fraccionada por cuidado de hija/o o 0 0% 0 0% 0
familiar

Excedencia voluntaria 0 0% 0 0% 0
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento 0 0% 0 0% 0
TOTAL 0 0% 0 0% 0
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Responsabilidades familiares

Tabla 21: Responsabilidades familiares: n2 de hijas/ os

Responsabilidades familiares: n2 de hijas/ os

N2 de hijas/os Mujeres % Hombres % Total

0 0 0% 0 0% 0

1 0 0% 0 0% 0

2 0 0% 0 0% 0

3 6 mas 0 0% 0 0% 0
TOTAL 0 0% 0 0% 0

Tabla 22: Responsabilidades familiares: n2 de hijas/ os con discapacidad

Responsabilidades familiares: n2 de hijas/ os

Ne de hijas/os Mujeres % Hombres % Total

0 0 0% 0 0% 0

1 0 0% 0 0% 0

2 0 0% 0 0% 0

3 6 mas 0 0% 0 0% 0
TOTAL 0 0% 0 0% 0

Tabla 23: Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/ os)

Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/os)
Ne de hijas/os | Mujeres % Hombres % Total
0 0 0% 0 0% 0
1 0 0% 0 0% 0
2 0 0% 0 0% 0
3 6 mas 0 0% 0 0% 0
TOTAL 0 0% 0 0% 0
Promocidn y formacidn
Tabla 24: Promociones ultimo aiio.
Promociones del ultimo afo
Tipo de promocién Mujeres % Hombres % Total
N¢ total de personas que 0 0% 0 0% 0
han ascendido de nivel
TOTAL 0 0% 0 0% 0
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Tabla 25: Tipos de promocion ultimo afio

/.

~/

AIC

Asoclacién de Implantado
Cocleares de Espart

Tipos promociones del ultimo afio
Mujeres | % | Hombres | % | Total

Promocion salarial, sin cambio de 0 0% 0 0% 0
categoria
Promocion vinculada a movilidad 0 0% 0 0% 0
geografica
Cambio de categoria por prueba objetiva 0 0% 0 0% 0
Cambio de categoria por antigliedad 0 0% 0 0% 0
Cambio de categoria decidido por la 0 0% 0 0% 0
empresa

TOTAL 0 0% 0 0% 0

Tabla 26: Promocidn ultimo afio: categorias profesionales a las que se han

promocionado

Promocion ultimo afo: categorias profesionales
Denominacion Mujeres % Hombres % Total
categorias
0 0% 0 0% 0
TOTAL 0 0% 0 0% 0
Tabla 27: Formacion ultimo afio
Formacidn ultimo aiio
Denominacion cursos Mujeres % Hombres | % Total
1.Competencias digitales 1 100% 0 0% 1
2. Competencias digitales 1 100% 0 0% 1
3. Redes sociales 1 100% 0 0% 1
4. Voluntariado 1 100% 0 0% 1
5. Formacién GAES 1 100% 0 0% 1
6. Proyectos sociales 1 100% 0 0% 1
7. Bullying en implantados 1 100% 0 0% 1
TOTAL 7 100% 0 0% 7

5 en Andalucia
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ANALISIS CUALITATIVO DE LA PLANTILLA

A continuacién, se recogerdn los aspectos mas relevantes del cuestionario cualitativo
(anexo 2) realizado a la direccién de la empresa. Posteriormente se reflejaran los datos
de la encuesta de opinidn realizada a la plantilla.

+¢ Cuestionario a la direccién de la empresa
1. Procesos de Seleccion

Pregunta 2.4. {Quién y cdmo se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

La junta directiva decide los perfiles requeridos para cada puesto en base a las funciones que se
vayan a desarrollar en dicho puesto. En casos de puestos creados para programas o proyectos
especificos, el perfil requerido se adaptard al colectivo y fin del propio proyecto. Ademds, se
promoverd la contratacion de personas con discapacidad, asi como de aquellos/as candidatas
con formacion en igualdad de género y discapacidad.

Pregunta 2.9. {Cuadles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os
candidatas/os?

A nivel académico buscamos personas formadas en la rama de ciencias sociales principalmente,
asi como aquellas que puedan incorporar de manera transversal la perspectiva de género y un
enfoque integral de la discapacidad o diversidad funcional desde el empoderamiento y las
capacidades.

A nivel personal, buscamos personas comprometidas con la lucha de derechos y oportunidades
de las personas con discapacidad auditiva. Personas sensibilizadas con nuestro colectivo capaces
de trabajar en equipo y que incorporen los valores de AICEAN en su ética de trabajo.

Pregunta 2.10. ¢ Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion
de mujeres a la companiia?

No. De hecho, debido a que el colectivo de discapacidad se engloba en los roles tradicionales del
cuidado, recibimos mds solicitudes de mujeres que de hombres en los procesos selectivos.

2. Formacion

Pregunta 3.5 ¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion
respecto a los hombres? ¢ Por qué razones?

7SI .NO. La unica persona contratada en la entidad es una mujer.



Asoclacién de Implantados
Cocleares de Espana ¢ Andalucia

PLAN DE IGUALDAD / j Alc -:n:‘-

Pregunta 3.6 ¢Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos
cursos? En caso afirmativo, ¢de qué tipo?

.SI [INO. La formacion se desarrolla dentro de la jornada laboral facilitando asi la conciliacion.

Pregunta 3.11 Los cursos se realizan (Tache lo que proceda)

En el lugar de trabajo O Casi siempre

0 Ocasionalmente
O Nunca

Fuera del lugar de trabajo 0 Casi siempre

[0 Ocasionalmente
O Nunca

On-line O Casi siempre

00 Ocasionalmente
O Nunca

En jornada laboral O Casi siempre

O Ocasionalmente
O Nunca

Fuera de la jornada laboral 0 Casi siempre

O Ocasionalmente
O Nunca

Pregunta 3.17 ¢Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres?

s livo

3. Promociodn

Pregunta 4.1 En lineas generales ¢{Qué metodologia y criterios se utilizan para la
promocién?
Evaluacion individual del desempefio del trabajo.

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

1. Desempenio del trabajo
2. Antigliedad
3 Etica profesional

Pregunta 4.10 ¢ Observa dificultades para la promocién de las mujeres en la empresa?

s [vo

Pregunta 4.11 ¢Se ha puesto en marcha alguna accidn para incentivar la promocion de
las mujeres en la empresa? En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consiste.

.SI COINO. Se busca representacion de ambos sexos en el equipo de seleccion de
personal.
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Pregunta 4.12 ¢Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la

promocion dentro de la empresa? En caso afirmativo, éinfluye de igual manera en
hombres y en mujeres? ¢Por qué razones?

ESI [INO. La naturaleza de la entidad requiere un horario flexible de mafiana y tarde,
incluso en ocasiones se realizan actividades en fines de semana. Debido a la division
sexual del trabajo y tareas de cuidado, las mujeres cuentan con una carga mayor de
tareas domésticas y de cuidado familiar que dificulta la flexibilidad horaria que requiere
AICEAN.

4. Politica salarial

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

El salario se establece segtn el convenio al que pertenece cada trabajador/a de la
entidad. Un aumento del salario depende del desempefio individual del trabajo y calidad
del mismo.

5. Ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacion.

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

Guarderia de empresa

Subvenciones econémicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes
Campamento de verano para hijo/as

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar
Teletrabajo

Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad
Otros. CUGIES........ccueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeveevevvsvverienns

oOoOooooooooad

Realizar una breve descripcion de los mecanismos utilizados en la empresa

La empresa pone a disposicion de sus trabajadores y trabajadoras la flexibilidad horaria
y el teletrabajo para permitir la conciliacion personal, familiar y laboral dentro de las
posibilidades de la propia Asociacion y el volumen de trabajo acumulado.

Si se detecta la necesidad de que un trabajador/a con jornada parcial pase a jornada
completa, y esta persona no puede por motivos de conciliacion familiar, se procede a
contratar a otra persona a tiempo parcial para conservar asi el puesto.
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Para eventos y actividades que requieran el traslado fuera de la provincia o realizados
en fin de semana, la plantilla puede venir acomparfiadas de sus hijos e hijas menores de
edad, asi como hacer uso de la ludoteca prevista para socios y socias de la asociacion.

Pregunta 5.2. {Quiénes utilizan mds esas medidas? ¢Cudles considera que son las
razones?

Mujeres . Hombres [7 Solo hay una mujer trabajando actualmente en la asociacion.

6. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

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

sl LINO

Pregunta 10.2 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha puesto en marcha alguna
medida concreta contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo? En caso afirmativo,
indicar cuales

[7S! [JNO. Pendiente de especificar en un futuro plan contra el caso sexual y por
razon de género en el dmbito laboral de AICEAN
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+* Cuestionario a la plantilla.
FICHA DE LA ENCUESTA:

- Modalidad: Encuesta online

- Total de plantilla de trabajo: 1

- Numero de cuestionarios rellenados: 1

- Porcentaje total de participacion: 100%

- Fecha de realizacién: Marzo de 2022

Tabla 28: Cuestionario de opinidn a la plantilla.
. NO
Considera usted que en esta empresa: SI | NO SE

éSetiene en cuenta laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? | X

éTienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el X

proceso de seleccién de personal?

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la X

empresa?

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual? X

¢Cobra menos que su comparfiero/a? X

¢éSe favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral? X

éSe conocen las medidas de conciliacién disponibles? X

éSabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el X

lugar de trabajo?

¢Es necesario un Plan de Igualdad? X

Enumere sus sugerencias con relacion a:

¢Qué necesidades identifica en su comunicaciones de la entidad

contener? género

e Cuidar el uso de la comunicacién no sexista en las

empresa que el Plan debiera e Implantar un protocolo de acoso sexual o por razén de

¢Qué medidas podria adoptar la
empresa para promover la igualdad
de oportunidades entre mujeres y
hombres?

e Realizar cursos formativos en materia de igualdad
género con incidencia en la interseccionalidad

desarrollo del Plan?

¢Coémo se puede facilitar el e Implicando a todos los niveles de la asociacion

(plantilla, junta directiva, socios/as y voluntariado)

Otras sugerencias

Consulta de dudas al EQUIPA
Incorporar la perspectiva de género de manera
transversal.
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CONCLUSIONES INFORME DIAGNOSTICO

AICEAN es una asociacién sin animo de lucro que actua a nivel autondmico en Andalucia
y cuenta con una sede fisica en Sevilla. Aunque actualmente el volumen de su plantilla
es pequeiio, la direccién de la entidad planea aumentar el nimero de empleados y
empleadas de manera paulatina a lo largo de los préximos afios, por lo que consideran
necesario implementar un plan de igualdad que promueva un crecimiento construido
sobre los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

A continuacién, se realizard un analisis con perspectiva de género sobre diferentes
ambitos de la entidad basado en la informacién recopilada del analisis cuantitativo y
cualitativo de la entidad.

En cuanto al andlisis cuantitativo de la plantilla de la entidad, AICEAN cuenta
actualmente con una Unica empleada (representa el 100% de la plantilla), una mujer de
entre 20y 29 afios con un contrato indefinido a tiempo parcial contratada el 10/01/2022
en la categoria laboral de trabajadora social, un puesto acorde a su formacién
universitaria.

Atendiendo a los procesos de gestion de personal, las selecciones se realizan a partir
ofertas de empleo online con uso de lenguaje inclusivo y utilizando posteriormente el
método de la entrevista individual. Las personas que realizan el proceso de seleccién
son una mujer y un hombre (composicion paritaria) pertenecientes a la junta directiva,
los cuales no cuentan con formaciéon en género.

En el dltimo ano, AICEAN tuvo una Unica baja de personal, una auxiliar administrativa de
entre 20 y 29 afios que realizd un cese voluntario. Ademas, realizdé una Unica alta, la
empleada actual. Estos datos muestran que las dos Unicas empleadas de AICEAN en los
dos ultimos afios fueron mujeres jovenes contratadas a tiempo parcial en categorias
laborales correspondientes a su formacion académica.

En cuanto a la politica retributiva de la entidad, los salarios y complementos salariales
se aplican acorde al Convenio colectivo estatal del sector de accién e intervencién social
publicado por Resolucién de 22 de junio de 2016, aplicando las tablas salariales del 2021
correspondientes al Grupo | actualizadas en la “Resolucidon de 15 de enero de 2019, de
la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acta del acuerdo
relativo a las tablas salariales para los afos 2018, 2019, 2020 y 2021 del Convenio
colectivo estatal del sector de accién e intervencién social.”. No se aplica ningln
complemento salarial.

La comparacidn salarial entre empleados hombres y mujeres no es posible debido a que
la empresa no cuenta con hombres en su plantilla ni lo ha hecho con anterioridad, pero
actualmente se puede afirmar que la entidad utiliza sistemas objetivos de remuneracién
salarial.

La formacién que se realiza desde AICEAN y la Federacion AICE a la que pertenece es
continua y muy completa, contando un total de 7 cursos en el Ultimo afio. La
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organizacién de dichos cursos se realiza de manera intencional en horario laboral para
favorecer la asistencia de personal en igualdad de condiciones.

La empresa afirma que las personas que integran la asociacién no han recibido
formacién en materia de igualdad, a su vez, la plantilla plantea este tipo de formacién
como una necesidad a abordad desde el plan de igualdad.

Las condiciones de trabajo actual se han visto adaptadas a la crisis sanitaria del Covid-
19. La empleada actual esta contratada a jornada parcial (20 horas a la semana). Cuenta
con un horario flexible que organiza a su conveniencia y necesidades del servicio, en su
mayoria optando voluntariamente por la opcidn de teletrabajo en turno de mafana.

Los sistemas de control de trabajo consisten en el registro de la jornada laboral acorde
a la obligaciéon establecida en el art. 34.9 del Estatuto de Trabajadores, asi como un
registro diario online de tareas desempenadas que se cumplimenta de manera
simultdnea con el resto de personas pertenecientes a la Federacién AICE con propdsitos
de coordinacién y organizacion.

En cuanto a la evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género la direccidn
afirma que esta pendiente y calendarizada para el afio 2022.

El andlisis de aspectos relativos a la conciliacién muestra que la plantilla actual no tiene
responsabilidades familiares (hijos/as y/o personas dependientes a su cargo) al igual que
la empleada anterior, lo que influye en que no se hayan solicitado permisos en el afio
anterior.

Las medidas implantadas actualmente en la entidad que favorecen la conciliacién de la
vida laboral-familiar-personal consisten en flexibilidad horaria, teletrabajo, guarderia
disponible en los eventos que organice la entidad y bolsa de horas extras voluntarias.
Las medidas se han implantado conforme se ha ido presentado la necesidad de la
plantilla, pero la plantilla no conoce la totalidad de medidas disponibles ni se tiene un
seguimiento del impacto de dichas medidas.

Una vez analizada la plantilla, y teniendo en cuenta el tamafio de esta, podemos afirmar
que no existe infrarrepresentacion femenina. Tampoco hay signos de segregacion
horizontal ni vertical. La junta directiva estd compuesta intencionadamente por dos
mujeres (presidenta y vicepresidenta) y dos hombres (tesorero y secretario), ademas de
un equipo de voluntariado compuesto en su mayoria por mujeres. La propia entidad es
consciente que al tratarse de un sector relacionado con los cuidados la mayoria de
curriculums que suele recibir son de mujeres, y esto se ha visto reflejado en las dos
contrataciones que ha realizado la entidad.

Atendiendo a la prevencion del acoso sexual y por razén de género, la entidad no
cuenta con un protocolo contra estas situaciones debido a su falta de conocimientos
para elaborar uno, asi como la consideracion de que no ha sido una prioridad ya que
hasta el afio 2021 no contaban con empleados y/o empleadas. Dado que actualmente
cuentan con una empleada y tienen intencion de aumentar la plantilla en los préoximos
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afios, consideran una necesidad crear un protocolo contra el acoso sexual y por razén
de género, una propuesta también realizada por la propia empleada.

La comunicacién incluyente es uno de los aspectos mds importantes de AICEAN ya que
la las personas sordas usuarias de implante coclear necesitan una comunicacién
accesible en todo momento. Tras una revision de los documentos oficiales de la entidad,
asi como comunicados, imagenes y eventos, se observa que, aunque se ha comenzado
a hacer un cambio hacia un leguaje inclusivo y no sexista, se necesita mejorar y
sensibilizar en materia de lenguaje inclusivo tanto a nivel escrito como oral.

Por ultimo, AICEAN es una entidad que se muestra sensibilizada con la violencia de
género, aungue no tiene ninguna medida instaurada especifica para mujeres victimas
de violencia de género. Se acogen a las medidas recogidas en el Convenio Colectivo asi
como las de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

CONCLUSIONES FINALES

Se detectan las siguientes necesidades:

1. Formacién en igualdad de género destinada a la junta directiva y plantilla,
especialmente aquellos/as que realizan los procesos de seleccidn.

2. Andlisis de riesgos laborales con perspectiva de género.

3. Informacién sobre medidas de conciliacion disponibles, asi como analisis
del impacto de las medidas ya implantadas.

4. Creacién de un protocolo contra el acoso sexual y por razén de género.

Mejora del lenguaje inclusivo y no sexista de la entidad.

6. Inclusidn de la perspectiva de género de manera transversal en la entidad.

b

Se establecen como areas de actuacidn las siguientes:

'jaj‘
- 3’ $

Condiciones Gestion de
de trabajo personal

nda
0O @& G

Conciliacién Acoso sexual y Comunicacién Perspectiva de
por razén de sexo inclusiva género transversal

% g B

Infrarrepresentacmn clasificacion y Violencia de
femenina promocién género

W

Formacion Salud laboral
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DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVO GENERAL

El objetivo general del plan de igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en todos los ambitos de actuacion de AICEAN, corrigiendo los desequilibrios

existentes y previniendo potenciales desequilibrios en el futuro.

Para lograr este objetivo se han establecido once dreas de actuacidon con objetivos
especificos diferenciados en las que se llevaran a cabo las diferentes medidas del plan.

Ademas, se reforzaran aquellas dreas detectadas en la entidad como fortalezas.

MEDIDAS

—>»

~ AREA 1: FORMACION EN IGUALDAD DE GENERO

Formacidon

Objetivo: Fomentar la formacidn en igualdad de oportunidades y género del equipo

de AICEAN para permitir eliminar los estereotipos de género.

MEDIDAS ACTUALES

- Las personas del equipo AICEAN estdn sensibilizadas y comprometidas en la

tematica de la igualdad

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M1.1: Formacidn en igualdad para las personas integrantes | Comision de Igualdad

de la Junta Directiva y plantilla.

M1.2: Formacién en igualdad sobre género y discapacidad Comision de igualdad

desde el enfoque de la interseccionalidad.

M1.3: Garantia del acceso en igualdad de condiciones a la
formacidn interna con el fin de promover el desarrollo Junta Directiva

profesional.
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INDICADORES

I1: Porcentaje de personas formadas en igualdad en acciones formativas por sexo.

12: Numero de horas de formacion en sensibilizacién para igualdad de oportunidades
de hombres y mujeres realizados por los integrantes de la Junta Directiva y
plantilla.

I3: Analisis de los cursos realizados por el equipo de AICEAN, nimero de personas,

contenido, duracién, horario, desagregado por sexo.

Recursos necesarios | Personal laboral experto en género.

Plazo de ejecucion M1.1 2022/ M1.2: afio 2023

M1.3: Durante la vigencia del plan.

- AREA 2: CONDICIONES DE TRABAJO Y RETRIBUCION

Condiciones
de trabajo

Objetivo: Garantizar una politica retributiva basada en la igualdad de oportunidades.

MEDIDAS ACTUALES

- Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacién
por razén de sexo.

- La politica retributiva de la entidad es transparente y conocida por todas las
personas.

- Turno de trabajo flexible a preferencia de la plantilla.

- Control horario acorde a la normativa.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE
M2.1: Realizacion de un estudio de retribucién bianual. Comision de Igualdad
M2.2: Mantener el control horario acorde a la normativa. Junta Directiva
INDICADORES

14: Realizar dos estudios de retribucion salarial durante la vigencia del plan.

I5: Presentacién mensual de registros horarios a gestoria.
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Recursos necesarios | Personal laboral, Herramienta de autodiagnéstico de brecha
de género del Ministerio de Igualdad, ordenador y gestoria

externa.

Plazo de ejecucion M2.1: en 2024 y 2026 / M2.2: Durante la vigencia del plan.

b by J
$ .9 B

*a%a L ) , ,
® "% AREA 3: GESTION DE PERSONAL

Gestion de
personal

Objetivo: Garantizar la gestién de personal libre de estereotipos y discriminaciones

por razén de sexo-género.

MEDIDAS ACTUALES

- Utilizacién del lenguaje no sexista en las ofertas de empleo, asi como en los
formularios y documentos de seleccién de la entidad.

- Se aceptan por igual las candidaturas de hombres y mujeres atendiendo sdlo a
criterios objetivos y competenciales.

- No se realizan preguntas de caracter personal en el proceso de seleccion.

- Asegurar la composicidn paritaria en el equipo de proceso de seleccién.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M3.1: Formacion en género e igualdad de oportunidades al
personal que realiza los procesos de seleccidon para Comision de Igualdad

evitar sesgos de género y discriminaciones.

M3.2: Establecimiento de procedimientos escritos para la
seleccion de personal insertando la perspectiva de Junta Directiva

género, asegurando entrevistas objetivas.

M3.3 Mantener el uso de un lenguaje no sexista en las Responsable de

ofertas de empleo. igualdad

INDICADORES

16: Porcentaje de personas formadas en igualdad de oportunidades en procesos de

seleccion por sexo.
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I7: Porcentaje de procedimientos escritos llevados a cabo en procesos de seleccion.

I18: Porcentaje de ofertas de empleo publicadas que hayan sido analizadas con

perspectiva de género.

Recursos necesarios | M3.1: Personal laboral experto en género.

Plazo de ejecucion M3.1: afio 2023 / M3.2 y M3.3: Durante la vigencia del plan.

AREA 4: SALUD LABORAL

Salud laboral

Objetivo: Establecer herramientas de identificacion y prevencién de riesgos

laborales con perspectiva de género.

MEDIDAS ACTUALES

- No existen.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M4.1: Realizar una evaluacién de riesgos laborales con
Junta Directiva

perspectiva de género.

M4.2: Informacién a la plantilla sobre prevencién de riesgos Responsable de

laborales con enfoque de género. Igualdad

M4.3 Posibilidad, para las personas de la plantilla, de recibir
Junta Directiva

o acudir a rehabilitacidon por motivo de discapacidad.

INDICADORES

19: Evaluacidén de riesgos laborales realizada durante la vigencia del plan.

110: Porcentaje de plantilla notificada por correo electrénico sobre los resultados de

la evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género y cdmo mejorar la
salud laboral.
I111: Porcentaje de solicitudes aceptadas realizadas por la plantilla para recibir o

acudir a rehabilitacion por motivo de discapacidad.

Recursos necesarios | M4.1: Personal laboral de prevencidn de riesgos laborales.

Plazo de ejecucion M4.1y M4.2: afio 2023 / M4.3: Durante la vigencia del plan.
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AREA 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL,
FAMILIAR Y PERSONAL

Conciliacion

Objetivo: Articular y difundir medidas y recursos que mejoren la conciliacién de la

vida laboral, familiar y personal de la plantilla,

MEDIDAS ACTUALES

- Flexibilidad horaria y posibilidad de teletrabajo para facilitar la conciliacién de
la vida personal-laboral-familiar.

- Guarderia disponible en los eventos que organiza la entidad.

- Bolsa de horas extras voluntarias compensable por dias libres o horas sueltas
de libre eleccion.

- Uso de sistemas de videoconferencias para facilitar el acceso y celebracién de

reuniones no presenciales

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE
M5.1: Elaboracién de un documento oficial para informar a
Responsable de
la plantilla las medidas disponibles en materia de
Igualdad
conciliacion y corresponsabilidad.
M5.2: Realizar un estudio con perspectiva de género de las
consecuencias positivas y/o negativas que estan Responsable de
causando las medidas en materia de conciliacién ya igualdad.
implantadas.
M5.3 Mantener la posibilidad de teletrabajo, siempre que
las funciones y tareas del puesto de trabajo lo Junta Directiva
permitan.

INDICADORES

112: Publicacién de documento oficial sobre medias disponibles en materia de

conciliacién y corresponsabilidad.
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113: Estudio realizado sobre efectos de las medidas de conciliacién ya vigentes
(flexibilidad horaria, teletrabajo, guarderia en eventos, bolsa de horas extras y
reuniones por videoconferencia).

I14: Porcentaje anual de la jornada laboral realizada en modalidad de teletrabajo.

Recursos necesarios | Personal laboral interno.

Plazo de ejecucion M5.1: afio 2023 / M 5.2: afio 2025

M5.3: Durante la vigencia del plan.

@ AREA 6: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR

RAZON DE SEXO.

Acoso sexual y
por razon de sexo

Objetivo: Prevenir todas las formas de acoso sexual y por razén de sexo en todos los

niveles de AICEAN.

MEDIDAS ACTUALES

- Las personas del equipo AICEAN estan sensibilizadas y comprometidas contra el

acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M®6.1: Formacion en igualdad sobre aspectos referentes al Comision de Igualdad
acoso sexual y por razén de sexo para las personas

integrantes de la Junta Directiva y plantilla.

M®6.2: Elaboracién de un protocolo contra el acoso sexual y Responsable de
por razén de sexo. igualdad
M®6.3: Difusién del protocolo contra el acoso sexual y por Responsable de
razén de sexo. igualdad
INDICADORES

I115: Porcentaje de personas formadas en igualdad sobre aspectos referentes al

acoso sexual y por razén de sexo en acciones formativas por sexo.
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116: Elaboracidén y registro oficial de un protocolo contra el acoso sexual y por razén
de sexo.
117: Comunicacion al 100% del personal, junta directiva y voluntariado del protocolo

contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Recursos necesarios | Personal laboral experto en género.

Plazo de ejecucion M6.1: afio 2022. / M6.2: afio 2023 / M6.3: afio 2024

adyq
~ X
- >

=

AREA 7: COMUNICACION INCLUSIVA

Comunicacion
inclusiva

Objetivo: Implementar el uso de la comunicacidn no sexista en toda la entidad tanto

con el lenguaje verbal y redactado como con la comunicacion visual.

MEDIDAS ACTUALES

- Revisidn del leguaje inclusivo de documentos oficiales.

- Uso del leguaje inclusivo e imagenes no sexistas en redes sociales.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE
M7.1: Elaboracién de un manual sobre el uso del lenguaje Responsable de
inclusivo. Igualdad

M7.2: Uso del lenguaje inclusivo en todos los documentos

Comision de Igualdad
escritos elaborados por AICEAN.

M7.3 Revision y correccidn de formularios, cuestionarios y
Responsable de
otras herramientas de la entidad para garantizar el
Igualdad
uso del leguaje inclusivo y no sexista.

INDICADORES

118: Publicacién de un manual sobre el uso del lenguaje inclusivo y no sexista.
119: Revision del 100% del lenguaje inclusivo de documentos elaborados por AICEAN

120: N2 y % de documentos revisados y adaptados al leguaje inclusivo.

Recursos necesarios | Personal laboral interno.

Plazo de ejecucion M7.1y M7.3: afio 2023 / M7.2: Durante la vigencia del plan.
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Perspectiva de
género transversal

AREA 8: PERSPECTIVA DE GENERO TRANSVERSAL

Objetivo: Implementar de manera transversal la perspectiva de género en todas las

actuaciones de AICEAN.

MEDIDAS ACTUALES

organizan.

actividades.

- Busqueda de la participacidn igualitaria en actividades y eventos que se

- Recogida de datos desagregados por sexo de participantes en talleres y

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

ejecuten.

M8.1: Diseno con perspectiva de género en todos los

proyectos de intervencion que se presenten y

Responsable de

Igualdad

M8.2: Incluir la perspectiva de género en la organizacion de

actividades y eventos (horarios, conciliacidn,

Responsable de

igualdad.
guarderias...)
M8.3 Evaluacién final del impacto de género de los Responsable de
proyectos llevados realizados. igualdad

INDICADORES

organizacion.

121: Implementar la perspectiva de género en el 100% de los proyectos disefiados.

122: N2 de actividades en los que se ha incluido la perspectiva de género en la

123: Se realiza una evaluacion del impacto de género final en el 100% de los

proyectos de intervencidn realizados.

Recursos necesarios

Personal laboral interno.

Plazo de ejecucion

Durante la vigencia del plan.
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e AREA 9: INFRARRESPRESENTACION FEMENINA

Infrarrepresentacién
femenina

Objetivo: Mantener una representacion equitativa de ambos sexos en todos los

niveles de AICEAN.

MEDIDAS ACTUALES

- Composicién paritaria de la junta directiva.

- Representacion femenina en puestos de toma de decisiones.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M9.1: Mantener la composicion paritaria en la junta
Junta Directiva

directiva.

M9.2: Mantener una composicién equitativa de 60-40% de
Junta Directiva.

representacién de ambos sexos en la plantilla.

M9.3 Ante igualdad de condiciones, favorecer la
Junta directiva.

contratacién del sexo infrarepresentado.

INDICADORES

124: Se mantiene la paridad en el 100% de los cambios de composicion de la junta
directiva.
125: Andlisis anual de la composicién de la plantilla en funcién al sexo.

126: % de nuevas contrataciones en los que se aplica la medida M9.3.

Recursos necesarios | Personal laboral interno.

Plazo de ejecucion Durante la vigencia del plan.
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&\Ja AREA 10: CLASIFICACION Y PROMOCION DE LA
PLANTILLA

clasificacion y
promocién

Objetivo: Mantener una representacion equitativa de ambos sexos.

MEDIDAS ACTUALES

- Clasificacion profesional acorde a nivel de estudios.
- Favorecer la promocion interna sobre la contratacion externa de nuevo

personal.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M10.1: Mantener el impulso de la promocidn interna a la

Junta Directiva
plantilla antes que cubrir con convocatorias externas

M10.2: Establecer criterios claros y objetivos en los
procesos de promocion asegurando que sean neutros Junta Directiva.

y no discriminatorios.

M10.3 Analisis con perspectiva de género sobre la Responsable de
segregacion horizontal y vertical de la entidad igualdad.
INDICADORES

127: N2 de promociones interna en comparacién con contrataciones externas para
puestos que puedan ser ocupados por la plantilla actual.
128: Elaboracidn de criterios para cada promocion con perspectiva de género.

129: Informe elaborado sobre segregacidn horizontal y vertical.

Recursos necesarios | Personal laboral interno.

Plazo de ejecucion M10.1 y M10.2 Durante la vigencia del plan /M10.3: afio 2024
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AREA 11: VIOLENCIA DE GENERO

Violencia de
género

Objetivo: Prevencién de la violencia de género y otras formas de violencias

machista.

MEDIDAS ACTUALES

- Junta directiva y plantilla sensibilizada contra la violencia de género.
- Aplicacién del convenio colectivo en lo referente a casos de violencia de

género.

MEDIDAS A TOMAR RESPONSABLE

M11.1: Continuar aplicando las medidas del convenio
colectivo y el Estatuto de los Trabajadores en casos Junta Directiva

de violencia de género.

M11.2: Campafiia online de sensibilizacion en el dia 25 de

Responsable de
noviembre, Dia Internacional de la Eliminacién de la

Igualdad.
Violencia contra la Mujeres
M11.3 En casos de deteccién de situaciones de violencia de
género o violencias machistas en alguna empleada Responsable de
y/o voluntaria, ofrecer informacidon sobre recursos igualdad.

especializados de ayuda (CIM o PIN correspondiente)

INDICADORES

130: N2 de medidas aplicadas en casos de violencia de género.

I131: N2 de publicaciones en redes sociales y web, asi como analisis del alcance de
estas.

132: N2 mujeres a los que se les ha ofrecido orientacidn sobre recursos de

informacidn especializados en violencia de género u otras violencias machistas.

Recursos necesarios | Personal laboral interno especializado en Género.

Plazo de ejecucion Durante la vigencia del plan.
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EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La evaluacidn y seguimiento del Plan de Igualdad la realizara el Comité de Igualdad,
manteniendo reuniones periddicas una vez por cuatrimestre, donde revisaran el

desarrollo del plan y sus medidas.

El plan se evaluara en tres fases -inicial, continua vy final- y utilizando una metodologia
mixta cualitativa y cuantitativa que permita tener un reflejo completo de la

implementacién del mismo.

1. Evaluacion inicial:

- Compromiso de la empresa.

- Aprobacion del plan.

- Comunicacioén del plan a la plantilla.

2. Evaluacién continua:

- Dos reuniones de seguimiento al afio por parte de la Comisién de Igualdad.

- Seguimiento trimestral de las medidas e indicadores de evaluacién por parte de la
responsable de igualdad.

- Una reunidén al final de cada afio para evaluar el progreso del plan, posibles
modificaciones y preparacién del afio siguiente. Participard en la reunién la
comision de igualdad y una persona representante de la Junta Directiva.

- Recepcion de sugerencias, quejas y novedades por parte del personal y
voluntariado referentes al plan de igualdad.

- Evaluacion intermedia a los dos afios de vigencia del plan.

3. Evaluacién final:

Reunidn de evaluacién final del plan con el comité de igualdad y representante de
la junta directiva.

- Analisis del grado de cumplimiento de medidas y objetivos conseguidos del plan de
igualdad, asi como su eficacia.
- Propuestas de mejora para el Il Plan de Igualdad de AICEAN.

- Analisis del impacto de género que ha tenido el Plan de Igualdad.

- Cuestionario de opinién a la plantilla.
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RESUMEN EVALUACION

A=/ Compromiso de la empresa
Aprobacidn del plan
Comunicacion a la plantilla

Responsable de igualdad: seguimiento trimestral
Comision de Igualdad: reuniones cuatrimestrales
Reunion final de cada ano

Evaluacion intermedia del plan

[ Reunion de evaluacion final.
Cuestionario a la plantilla

yl\yl) Propuestas de mejora para segundo plan.
Evaluacién del impacto de género

Para facilitar y sistematizar la evaluacion se han establecido en cada una de las areas y
medidas recogidas en el Plan un plazo de ejecucidn, asi como indicadores de medicién

y los instrumentos de recogida de informacion.

Esta metodologia de evaluacién permite conocer la situacién de AICEAN en tiempo real
y adaptar el plan acorde a las necesidades que vayan surgiendo, ya que no debemos

olvidar que se trata de un plan dindmico, flexible y participativo.
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ACTA DE APROBACION DEL PLAN

¢ |AICeA:

PLAN DE IGUALDAD
. T e 1 Andaucia

Acta de aprobacién del plan de igualdad

ggIanida en el Centro Social Las Sirenas el 12/05/2022, la Comisién Negociadora
el Plan f!e Igualdad de la Asociacién de Implantados Cocleares de Espafia en
Andalucia (AICEAN), compuesta:

cron de 13 or:

- Francisco Lopez Benitez, Tesorero

En representacion de trabajadorasy cca{za‘t'adaces por:

- Marta Gonzélez-Velasco Prados, Trabajadora social.

Acuerda

1° Dar por concluidas las negociaciones y, poi tanto, proceder ala aprobacion

de las medidas propuestas y a la firma del Plan de Igualdad de la entidad
Asociacién de Implantados Cocleares de Espafia en Andalucia (AICEAN), cuyo
contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

n objeto de cumplir con lo establecido en el

2° lgualmente, ambas partes, y co
coge en la presente acta, acuerdan que la

Plan de igualdad cuya firma se re
vigenicia del Plan es del 01/06/2022 a 01/06/2026.
meten a dar traslado del presente

3° De igual modo, las partes se compro
boral competente a efectos de su

Acuerdo y texto final, a la Autoridad La
registro, depdsitoy publicidad.

Y sin mas asuntds que tratar se levanta la sesién, siendo las 11:00 horas del

dia 12 de mayo del 2022
Firma: Firma:

-
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ANEXOS

®,

«» ANEXO 1: Acta de constitucidon y funcionamiento de la comisidon negociadora.

D ——
Cocleares de Espana ™"

( |AICeAR:
e LA
PLAN DE IGUALDAD AICEAN

Acta de constitucion de la comisiéon negociadora del Plan de
Igualdad

En Plaza Alameda de Hércules, 83 -2° - 41002, (Sevilla) a dia 21/01/2022 reunidas,

por una parte, la representacién de la empresa

> Francisco Lépez Benitez

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

» Marta Gonzélez-Velasco Prados

con motivo de la constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de
Asociacién de Implantados Cocleares de Espafia en Andalucia (AICEAN), en cumplimiento
de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores
vélidos, para negociar el diagnéstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la
Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de
funcionamiento.
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1. Constitucién y composicién de la Comisiéon Negociadora.

La Comisién Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad estara constituida:

En representacién de la empresa por:

o Francisco Lopez Benitez, Tesorero de AICEAN

En representacién de la plantilla por:

° Marta Gonzalez-Velasco Prados, Trabajadora Social.

2. Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendra las siguientes competencias:

v

v
4

Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas u o6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

Definiciéon de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informaciéon necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdésito y publicacion.

El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.
Participar en la evaluacion continua y final de las medidas propuestas en el Plan de
Igualdad.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comisién Negociadora acuerda que se nombre Presidente, de entre sus integrantes, a
Francisco Lopez Benitez y Secretaria Marta Gonzalez-Velasco Prados.

Seran funciones de la Presidencia: Moderar las sesiones y firmar las actas.

Seran funciones de la Secretaria: Velar por el buen funcionamiento de las reuniones
de la Comision, redactar las actas de cada sesion y asistir al presidente.

Manu
en Andalucia
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Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comision
Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunion levantara acta la representacion empresarial.

3.1. Reuniones de la Comisiéon Negociadora.

La comisién acuerda reunirse una vez al mes y establece la siguiente agenda de reuniones
para la negociacion y elaboracién del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:

v El resumen de las materias tratadas.

v Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

v Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

3.2. Adopcidén de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un acuerdo,
requiriéndose la mayorfa de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria
de la representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, del Equipo de
Asesoramiento a Empresas en Igualdad del IAM, que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y
érganos de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la
comision paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para
estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad
laboral competente a los efectos de registro, depésito y publicidad del Plan de Igualdad en
los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto
a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra
ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron
su entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comisién Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada y sobrevenida.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a
la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas
por el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su
régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.
El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.

En este apartado la Comisiéon Negociadora podra detallar cualesquiera otras disposiciones
relativas al funcionamiento de dicha Comision en relacion con el proceso de realizacion del
diagnéstico y elaboracién y aplicacién del Plan de Igualdad. Asi, por ejemplo, podran
incluirse previsiones relativas al seguimiento del plan, definiendo la forma de realizarlo o
determinar la composicion de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad. También
podran incorporarse cualquier otra funcién de la Comisién que venga determinada en el
convenio colectivo aplicable o que se acuerde por la propia Comisién.
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Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 18:00 horas del dia 28 de
enero del 2022.

Firma: Firma:

Francisco Lépez Benitez Marta Gonzalez-Velasco Prados

En representacion de Empresa En representacion de trabajadores/as
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«» ANEXO 2: Cuestionario de opinion a la direccion de la empresa

CULTURA DE LA EMPRESA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

1.1 éCudles son los objetivos empresariales?

El objetivo principal de AICEAN es obtener soluciones adecuadas a las necesidades que se les
plantean a las personas con implante coclear, a sus familias y a los y las deficientes auditivos en
general, para su realizacién como ciudadanos y ciudadanas de pleno derecho dentro de la
sociedad.

Nuestra misidn es atender a las personas sordas implantadas y sus familias para conseguir su
plena inclusién y normalizacién en la sociedad, estando legitimada la Entidad para la defensa
de los derechos y necesidades del colectivo, ofreciendo asesoramiento y apoyos, en cualquier
etapa de la vida, desde bebés, nifios y nifias, jévenes, adultos y adultas y personas mayores.

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

Los valores que guian las actuaciones de la AICEAN son:

Perseverancia: Llevamos mas de 10 afios en lucha continua para la plena inclusion de
las personas que atendemos y que implica la adaptacion a los cambios de contexto
social, politico y tecnoldgico.

Expertez: Conocemos la tematica que envuelve la ayuda técnica que constituye el
implante coclear de manera especifica y especializada y la ponemos en valor,
formdandonos constantemente, divulgando y haciendo difusién de la realidad y
actualidad de los diferentes abordajes médicos, tecnoldgicos-técnicos y de
rehabilitacion. Nos permite asesorar de manera rigurosa segun las necesidades de cada
familia y usuario especifico, asi como a las Administraciones Publicas sobre el tema.
Cercania: Entendida como la capacidad de la entidad de ser una organizacién con
“calor humano” hacia las personas usuarias y sus necesidades, asi como las de sus
familias apostando por un trato cercano y directo con todos los miembros que se
acercan a AICEAN, promoviendo encuentros e intercambios para compartir
experiencias e interactuar entre iguales.

Independencia: Generamos criterio propio al margen de las presiones e incidencias de
los diferentes actores y que implica independencia no sélo econdmica sino de casas
comerciales, centros médicos, universidades y otros agentes relacionados.

Servicio: Voluntad de servir a las personas candidatas o usuarias de implante coclear y
sus familias trabajando para detectar y encarrilar sus necesidades, buscando férmulas
para cubrir estas necesidades en cualquier ambito: escolar, laboral, econémico, social,
cultural, de ocio, tiempo libre y de rehabilitacion.

Accesibilidad: La erradicacidn de las barreras de la comunicacién es uno de los
puntales de AICEAN, por la cual trabajamos no tan sélo en nuestro entorno habitual,
sino que es un punto que promocionamos en cualquier ambito de la sociedad
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1.3 ¢Qué procesos de calidad se desarrollan?

AICEAN busca continuamente acciones de mejora fundamentadas en informacién y datos
recogidos mediante evaluacion continua de las actividades, proyectos y servicios que se ofrecen.

a) Internos: La entidad realiza periddicamente evaluaciones del funcionamiento del
sistema de gestion para controlar sus actividades, evaluar la implantacidn, eficacia y
adecuacién de las politicas y objetivos de la actividad, cumplir los requisitos legales
aplicables e identificar las areas de mejora que conduzcan a una progresiva mejora de
la satisfaccion de expectativas de los clientes finales y del rendimiento y gestién de la
organizacion.

Se interactUa continuamente con las personas beneficiarias del programa para asegurar
que los proyectos y servicios ofrecidos se ajustan a sus necesidades y expectativas
teniendo en cuenta cualquier cambio que se produzca en las mismas.

Previo a la realizaciéon de los asesoramientos se realiza un primer contacto con la
persona solicitante con el fin de valorar sus necesidades, expectativas y deseos.
Después, se fomenta la participacion de otra persona con implante coclear con
circunstancias similares y se le forma para participar en la sesién de asesoramiento. Tras
la realizacién de estas sesiones se valora la satisfaccion de las y los beneficiarios directos
y de la persona voluntaria que ha participado en el asesoramiento mediante entrevistas
posteriores y manteniendo contacto directo.

En relacidon con los encuentros de personas implantadas tanto previamente como
posteriormente a su realizacién se crean espacios de didlogo y representacién en los que
se valoran las necesidades, expectativas y la satisfaccidon con el servicio realizado para
definir adecuadamente sus requisitos y mejorarlo continuamente.

También se tienen muy en cuenta todas las opiniones y sugerencias de mejora. Para ello
la entidad tiene contacto continuo con las y los usuarios y reuniones de dialogo con
socios y socias, asi como un formulario de valoracidon de los asesoramientos que se
realizan con el objetivo de identificar y corregir las no conformidades respecto a los
requisitos de las caracteristicas de calidad asociados a nuestros proyectos y servicios y
poder buscar alternativas para la mejora continua.

AICEAN también cuenta con hojas de incidencias accesibles, confidenciales y secretas
para analizar y dar respuesta a las quejas y reclamaciones de las personas beneficiarias
y otras partes interesadas y remediar los efectos producidos, cuando sea posible.

Asi mismo, cuenta con otras hojas de incidencias con vistas a las posibles reclamaciones
que se pudieran realizar a los servicios post-implante, que las diferentes casas
comerciales deben mantener, en nombre de los usuarios y usuarias de implante coclear.
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Las reclamaciones numeradas correlativamente y el escrito de respuesta remitido a los
usuarios antes del mes se conservan durante dos afios en la asociacién.

Para favorecer la transparencia se realiza una memoria anual publicada en la web de Ia
Asociacion informando de los resultados del proyecto, la consecucién o no consecucion
de los objetivos, la eficiencia en el cumplimiento de objetivos, los gastos de la asociacion
y cdmo ha conseguido el dinero y recursos la entidad

b) Externos: No se realizan auditorias externas

b. Responsabilidad Social Corporativa

1.4 ¢Como se integra la RSC en la cultura empresarial?

La transparencia y la coherencia son aspectos claves en AICEAN orientados a buscar el bien de
la sociedad.

Todas las actividades desarrolladas por AICEAN estan vinculadas al alcance de sus objetivos,
atender a las personas sordas implantadas y sus familias para conseguir su plena inclusion y
normalizacién en la sociedad y defender sus derechos y necesidades, y se llevan a cabo segin
los valores que la asociacién defiende (perseverancia, expertez, cercania, independencia,
servicio y accesibilidad)

En todas las decisiones y actividades realizadas se tiene en cuenta a los y las destinatarias
(personas potadoras de implante coclear) y se fomenta su participacién y opinién.

1.5 éCon qué enfoque?

a) Internos: enfocados en que los drganos de gobierno estén constituidos por personas
portadoras de implante coclear y familiares y se de una alta participacidn y consenso
en las decisiones, y actuaciones realizadas por la entidad al colectivo de personas
portadoras de implante coclear

b) Externos: enfocados en realizar una sensibilizacion de la sociedad sobre la salud
auditiva, la discapacidad auditiva y el implante coclear.

1.6 ¢Cémo se integra la RSC respecto a la plantilla?

Se favorece e impulsa la formacién y sensibilizacién de las personas pertenecientes a la
plantilla respecto a los objetivos, valores y mision de la entidad, asi como las necesidades,
dificultades y capacidades del colectivo de personas usuarias de implante coclear.

SELECCION

2.1 ¢Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y contratacion?
(P. ej. Necesidades de produccidn, sustituciones, jubilaciones, introduccion de nuevas
tecnologias, incentivos de contratacidn, etc)
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Siempre que se inicia un proceso de seleccién y contratacidon en AICEAN se produce por
necesidades de produccidn y mejora de calidad del servicio.

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

Se tienen muy en cuenta las fuentes de reclutamiento internas:
e Base de talento (personas que ya mostraron interés anteriormente en trabajar en la
asociacion)
e Recontratacion de antiguo personal.
e Programas de referidos
e Personal becario y voluntariado

Asimismo, se barajan también fuentes de reclutamiento externas:
e Portales de empleo
e Redes sociales

2.3 ¢Quién y cdmo se solicita la incorporacidn de nuevo personal o la creacién de un nuevo
puesto?

La junta directiva de AICEAN detecta las necesidades de una nueva incorporacion de personay
toma la decision de manera consensuada.

2.4 {Quién y cdmo se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

La junta directiva decide los perfiles requeridos para cada puesto en base a las funciones que
se vayan a desarrollar en dicho puesto.

En casos de puestos creados para programas o proyectos especificos, el perfil requerido se
adaptara al colectivo y fin del propio proyecto.

Ademas, se promovera la contratacion de personas con discapacidad, asi como de aquellos/as
candidatas con formacién en igualdad de género y discapacidad.

2.5 éSe realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa?

Si, se informa a los trabajadores de las nuevas vacantes disponibles en la empresa, y se favorece
su promocién o que puedan referir a un candidato con las caracteristicas necesarias para el
puesto.

2.6 ¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por
orden de utilizacidn e indique cudles son eliminatorias.

Eliminatoria

SI NO
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2.7 éQué personas intervienen en cada fase del proceso?

Las entrevistas de trabajo las realiza la presidente de la entidad, que puede ser acompafiado, si
fuese necesario, de otros miembros de la junta directiva.

2.8 éQuién o quiénes tienen la ultima decisién sobre la incorporacién?

La ultima decision la toma la junta directiva de AICEAN.

2.9 {Cudles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os candidatas/os?

A nivel académico buscamos personas formadas en la rama de ciencias sociales
principalmente, asi como aquellas que puedan incorporar de manera transversal la perspectiva
de género y un enfoque integral de la discapacidad o diversidad funcional desde el
empoderamiento y las capacidades.

A nivel personal, buscamos personas comprometidas con la lucha de derechos y oportunidades
de las personas con discapacidad auditiva. Personas sensibilizadas con nuestro colectivo
capaces de trabajar en equipo y que incorporen los valores de AICEAN en su ética de trabajo.

2.10 {Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacién de mujeres a la
compania?

No. De hecho, debido a que el colectivo de discapacidad se engloba en los roles tradicionales
del cuidado, recibimos mas solicitudes de mujeres que de hombres en los procesos selectivos.

2.11 (Observa que existan puestos o departamentos en la compaiiia que estén especialmente
masculinizados (mayoria de hombres)?

Si . No

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan.

PUESTO RAZONES
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FORMACION

3.1 iExiste en la empresa un Plan de formacién?
sl [0ONO

En caso afirmativo, indique quien disefia el contenido del plan y en base a qué criterios

No existe un plan de formacion establecido, pero si que se da mucha importancia a que el
personal pueda formarse en areas que sean Utiles para su desarrollo profesional.

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

Existe una comunicacidn fluida entre el equipo directivo y la plantilla de trabajo en el que se
detectan y comentan las necesidades de formacién para las que se proponen las actividades
formativas voluntarias.

Ademads, se da la posibilidad de que sea la plantilla de trabajo los que directamente soliciten
formarse en aquello que considere que tienen mayor necesidad.

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

Tache lo que no proceda:
e Especializacién técnica
e Desarrollo de carrera
e Transversal (habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestidon del estrés,
liderazgo, comunicacidn, etc.)
e Otros. Cudles

3.4 {Cudntas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacién?

Tipo de formacién Mujeres

Especializacidn técnica 7 100% 0 0% 7
Desarrollo de carrera 0 0% 0 0% 0
Formacién genérica (1) 0 0% 0 0% 0
Transversal (2) 0 0% 0 0% 0
Otros 0 0% 0 0% 0

(1) Idiomas, informatica
(2) Habilidades interpersonales, gestidn del tiempo, gestion del estrés, liderazgo,
comunicacion, etc.
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3.5 ¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacién respecto a los
hombres?
os o

a) En caso afirmativo éa qué tipo de cursos asisten menos?

b) ¢Por qué razones?

La Unica persona contratada en la entidad es una mujer.

3.6 éSe han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos?

B ono

En caso afirmativo ¢de qué tipo?

La formacién se desarrolla dentro de la jornada laboral facilitando asi la conciliacién.

3.7 éCémo se difunden las ofertas de formacion?

Se envian correos informativos a la plantilla de trabajo con las formaciones disponibles.

3.8 ¢Qué criterios de seleccidn se utilizan para decidir qué personas van a participar en los
cursos de formacién?

No se realizan criterios de seleccidn para la participacion en cursos de formacion.

3.9 éLa formacidn es de caracter voluntario o obligatorio?

La formacién es de cardcter obligatorio.
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3.10 ¢ puede solicitar el personal la asistencia a cualquier tipo de curso impartido en el Plan de
Formacidn de la empresa?

Si, cualquier trabajadora o trabajador puede solicitar la asistencia a los cursos ofertados.

3.11 Los cursos se realizan (Tache lo que proceda)

En el lugar de trabajo O Casi siempre

0 Ocasionalmente
O Nunca

Fuera del lugar de trabajo O Casi siempre

00 Ocasionalmente
O Nunca

On-line O Casi siempre

0 Ocasionalmente
0 Nunca

En jornada laboral O Casi siempre

0 Ocasionalmente
0 Nunca

Fuera de la jornada laboral 0 Casi siempre

0 Ocasionalmente
O Nunca

3.12 Los cursos que se imparten fuera del horario laboral ¢ Qué tipo y para qué puestos?

Tipo de curso Dirigido a:

Especializacién: curso audiologia Nuevos/as empleadas

3.13 ¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

Si el curso es obligatorio siempre se realiza en el horario laboral. Si es voluntario pero
impulsado por la empresa se llega a un acuerdo, aunque siempre que es posible se realiza
dentro del horario laboral.

¢Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del horario laboral?
asl CONO

En caso afirmativo é¢de qué tipo?
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Si el horario de los cursos es fuera del horario laboral se computa el tiempo invertido en la
formacién como horas efectivas trabajadas.

3.15 ¢Conceden ayudas al personal para la formacién externa (master, etc.)?

s CINO

En caso afirmativo especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden (desplazamiento,
ayudas econdmicas, permisos, etc) asi como el nimero de personas desagregadas por sexo
gue las han recibido.

Personas beneficiarias
Tipo de ayuda Mujeres Hombres Total
Beca completa de la matricula

3.16 ¢Se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente relacionada con el
puesto de trabajo?

s CINO

En caso afirmativo ¢ esta posibilidad estd abierta a toda la plantilla?

Hs CINO

3.17 ¢éSe ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres?

sl .NO

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartié y cual fue su contenido.

Dirigida a: Contenido
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3.18 ¢Se ha impartido formacidn especifica para mujeres?

sl Bno

En caso afirmativo, indique a qué puestos y cudl fue su contenido.

Dirigida a: Contenido

4. PROMOCION

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

Evaluacién individual del desempefio del trabajo.

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

1. Desempefiio del trabajo

2. Antigliedad

3. Etica profesional

4.3 iExiste en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacion del personal?

Se refiere al valor que tiene una persona en un determinado puesto de trabajo, si cumple con
objetivos, si aporta a la empresa, si tiene que mejorar....

=l Bvo

En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste

4.4 iExisten planes de carrera en su organizacion?
En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen

No.

4.5 En el caso de no existir planes de carrera, édisponen de algin método de valoracién del
personal promocionado? Describelo brevemente.

Evaluacién individual del desempeifio.
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4.6 ¢Qué personas intervienen en la decisidon de una promocion interna?

La junta directiva de AICEAN

4.7 ése comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?

s CINO

En caso afirmativo, ¢a través de qué medios?

- Correo electrénico corporativo.

4.8 ¢Se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocién?
=l Bno
¢Quién puede optar a este tipo de formacién?

4.9 ¢Es habitual la promocién ligada a la movilidad geogréfica?
=l Bno
En caso afirmativo, ¢ para qué tipo de puestos?

4.10 ¢Observa dificultades para la promocidn de las mujeres en la empresa?
=l Bvo
En caso afirmativo, indique que tipo de dificultades.

4.11 ¢Se ha puesto en marcha alguna accidn para incentivar la promocidn de las mujeres en la
empresa?

s [INO

En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten

Se busca representacion de ambos sexos en el equipo de seleccion de personal.

4.12 (Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocién dentro
de la empresa?

s CINO

En caso afirmativo, ¢influye de igual manera en hombres y en mujeres? é¢Por qué razones?
La naturaleza de la entidad requiere un horario flexible de mafanay tarde, incluso en
ocasiones se realizan actividades en fines de semana.

Debido a la divisidn sexual del trabajo y tareas de cuidado, las mujeres cuentan con una carga
mayor de tareas domésticas y de cuidado familiar que dificulta la flexibilidad horaria que
requiere AICEAN.
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5. POLITICA SALARIAL

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

El salario se establece segun el convenio al que pertenece cada trabajador/a de la entidad. Un
aumento del salario depende del desempenio individual del trabajo y calidad del mismo.

5.2 Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios

No existe un plan de incentivos y beneficios en la entidad.

5.3 ¢ Qué criterios se utilizan para determinar la distribucidn de incentivos y beneficios
sociales?

No existe un plan de incentivos y beneficios en la entidad.

6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

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

Guarderia de empresa

Subvenciones econdmicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes
Campamento de verano para hijo/as

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar
Teletrabajo

Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad
Otros. CUAles......ucveeeeceeceee et

gOoooooooooao

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por Ley

Realizar una breve descripcién de los mecanismos utilizados en la empresa

La empresa pone a disposicion de sus trabajadores y trabajadoras la flexibilidad horaria y el
teletrabajo para permitir la conciliacidn personal, familiar y laboral dentro de las posibilidades
de la propia Asociacién y el volumen de trabajo acumulado.

Si se detecta la necesidad de que un trabajador/a con jornada parcial pase a jornada completa,
y esta persona no puede por motivos de conciliacion familiar, se procede a contratar a otra
persona a tiempo parcial para conservar asi el puesto.
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Para eventos y actividades que requieran el traslado fuera de la provincia o realizados en fin de
semana, la plantilla puede venir acompafadas de sus hijos e hijas menores de edad, asi como
hacer uso de la ludoteca prevista para socios y socias de la asociacion.

5.2 éQuiénes utilizan mas esas medidas?

Mujeres . Hombres O

¢Cuales considera que son las razones?

Sélo hay una mujer trabajando actualmente en la asociacion.

6.3 éCuantos trabajadores/as han sido padres /madres en el Gltimo afio? Especificar la
cantidad por sexo

5.3 éQuiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos?
Mujeres. Hombresd

¢Cudles consideras que son las razones?
Solo hay una trabajadora mujer.

En el caso que sean mas las trabajadoras, ¢se ha establecido alguna medida para tratar de
cambiar esa situacion?

No, ya que el hecho de que las mujeres hagan mas uso de los permisos en nuestra entidad se
debe a la composicién feminizada de la plantilla.

6.5 Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ¢solicitar una reduccidn de jornada laboral
podria afectar de alguna manera a la situacién profesional dentro de la compaiiia?
oSl Hho

En caso afirmativo, razone en qué sentido

7. COMUNICACION

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

0 Reuniones

[0 Presentaciones a la plantilla

O Correo electrénico

0 Panel electrénico en ascensores
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Tablén de anuncios (pueden ser virtuales ej: wasap)
Mensajes en ndmina mensual

Cuestionarios de obtencién de informacidn
Manuales

Periddico o revista interna

Buzdn de sugerencias

Intranet

Otros. Mensajeria mévil.

agooooooa

7.2 éSe ha realizado con anterioridad en la compafiia alguna campafia de comunicacién o
sensibilizacion de algun tema especifico?

| § CINO

En caso afirmativo, ésobre qué tema? ¢ Qué instrumentos se utilizaron para ello?

Se realizan numerosas campanas de sensibilizacién a lo largo del afo sobre la audicién y la
perdida auditiva. Para ello se realizan encuentro de familias y socios/as, actividades ludicas,
colaboracién con canales de televisién, campanas en redes sociales, carteleria especifica sobre
la tematica, celebracion de fechas significativas...

7.3 éConsidera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite lo valores
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? Si.

Indique los criterios que justifican la respuesta anterior
- Representacion equitativa en los puestos de responsabilidad y toma de decisiones
(contamos con una presidenta)
- Junta directiva paritaria
- Plantillay personas voluntarias inclusiva (en su mayoria mujeres)
- En proceso mejorar el uso del lenguaje inclusivo utilizado en AICEAN.

7.4 Existe algun canal de comunicacion de la plantilla con la empresa?

s CINO

En caso afirmativo

a) Indicar cudles
Correo electrénico
b) ¢éCon qué frecuencia lo utiliza la plantilla?

O A menudo

[ Rara vez
O Nunca

¢A qué cree que se debe la respuesta anterior?

Es una manera rapida de comunicacion entre la plantilla de trabajo y la junta directiva de la
entidad.
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8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

8.1 éSe conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente
existen para la contratacién de mujeres? Bonificaciones e incentivos PUBLICOS para la
contratacién de mujeres

| § CINO

¢Se han beneficiado alguna vez de ellas?
oSl [ Ve

En caso afirmativo, ¢de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres han
sido contratadas en cada una de ellas?

Tipo de bonificacién Mujeres contratadas

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

Personas de discapacidad.

Personas inmigrantes

Jévenes

Mujeres victimas de violencia de género

Otros

agoood

Especificar cuales:
No.

8.3 iSe ha realizado algun tipo de accién concreta para fomentar la igualdad de oportunidades
de colectivos con dificultades?

oSl [ Ve

En caso afirmativo especificar cudles.

8.4 En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades de
colectivos con dificultad éalguna de ellas esta incluida en el Convenio Colectivo?

No se han realizado.
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9. REPRESENTATIVIDAD

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

¢Y menos?
Solo hay una trabajadora en un drea.

¢A qué cree que se debe?
Actualmente la asociacidn solo cuenta con una persona trabajadora por lo que la
representacién en el drea técnica es del 100%, que es el Unico puesto disponible.

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

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

mE OnNo

En caso afirmativo, é Cuales son las conclusiones?

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

En caso afirmativo, indicar cuales

10.3 La Ley para la igualdad establece que las empresas deberdn promover condiciones que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo (Art. 48.1)

A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la representacién de los y
las trabajadoras se han o se estan poniendo en marcha

Medidas de prevencion Procedimientos especificos
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¢Cual es el proceso de denuncia y qué penalizacién tiene?
Pendiente de especificar en un futuro plan contra el caso sexual y por razén de género en el
ambito laboral de AICEAN

11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos
laborales y salud laboral?
| § CINO

En caso afirmativo,
a) ¢Cudles son las conclusiones?
Una empresa externa realiza una evaluacion de riesgos laborales y salud laboral. La
conclusién fue que no existen riesgos laborales en la asociacion. Se instruyd a nuestra
empleada con las recomendaciones basicas sobre salud laboral (postura, proteccién
visual y sonora...)

éSe desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres?
oSl o

En caso afirmativo écuales?

11.2 ¢Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencidn de riesgos laborales dirigidas
especificamente a mujeres?

gsl ONO

En caso afirmativo, indicar cuales.

11.3 ¢ Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que establece la
ley o el convenio colectivo?

mE [NO

En caso afirmativo, indicar cudles

12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12.1 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha puesto en marcha alguna medida
concreta para mujeres en situacion de riesgo de exclusiéon?

mN CONO

En caso afirmativo, indicar cuales
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12.2 ¢Tienen previsto algln programa especifico para mujeres en situacion o riesgo de
exclusion?

mN CONO

En caso afirmativo, indicar cuales

13. CONVENIO COLECTIVO

13.1 ¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio referente al drea

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

sl [JNO [1Esta en proceso de negociacién con la representacion legal de
la plantilla

En caso afirmativo, indique cudles

COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES






