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1. Presentacion.

La Asociacion IMERIS (Intervencidn con Menores en Riesgo Social) nacié en 1999
con el fin de trabajar para favorecer la integracion social de jovenes y familias en situacion
de riesgo o conflicto social. Desde sus inicios hemos luchado creando recursos y
programas que faciliten una integracion efectiva de los colectivos con los que trabajamos.

Para la creacion de estos programas y servicios desde la Asociacion vamos realizando
profundos analisis de nuestra realidad social detectando que campos y que necesidades
deben ser objeto de nuestro trabajo.

Este continuo analisis que desarrollamos de nuestra realidad social nos ha mostrado
que a pesar de como ha ido evolucionando la sociedad espafiola y las leyes creadas al
efecto sigue existiendo una desigualdad de género en todas las esferas de nuestra
sociedad, de ahi la preocupacion de esta entidad en crear programas que faciliten y
promuevan la igualdad efectiva de mujeres y hombres trabajando en la educacién de
nuestros jovenes.

Ante dicha situacién de desigualdad, no nos quisimos quedar s6lo con la creacién de
estos recursos sino, hacer una evaluacion sobre la realidad existente dentro de nuestra
propia organizacion. Ese fue el primer paso para la creacién del | Plan de Igualdad de la
Asociacion IMERIS en agosto del 2018.

El I Plan de Igualdad de la Asociacion IMERIS surgid de la iniciativa de la Direccion
de la Entidad, apoyado por los/as delegados/as del personal de las distintas sedes en las
que desarrolldbamos nuestra labor. Finalizada la vigencia de dicho plan y ante los
cambios en la normativa al respecto, la direccidn, los representantes y profesionales de
forma voluntaria crean una Comision negociadora, con el fin de realizar la evaluacién del
| Plan de Igualdad y realizar su revision, de cuyo trabajo result6 el Il Plan de Igualdad de
la Asociacion IMERIS.

En referencia al 11 Plan de Igualdad de la entidad, en fecha 23 de febrero de 2022, y
de conformidad con lo establecido en articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, modificado por el Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (BOE n°57, de 7 de
marzo de 2019), asi como del articulo 2.1 f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, modificado por
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, la direccion General
de Trabajo y Bienestar Laboral, procede a la inscripcion y publicacion en el Registro de
Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo, y Planes de Igualdad, con
funcionamiento a través de medios electrénicos del Il Plan de Igualdad presentado por la
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entidad ASOCIACION IMERIS.

Segun el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, a partir del 7 de marzo de 2022,
deberan tener aprobado los planes de igualdad las empresas que tengan entre 50 y 100
personas trabajadoras. La plantilla de la Asociacién IMERIS a fecha 1 de enero de 2023
consta de 47 personas trabajadoras (36 mujeres y 11 hombres) por lo que, en nuestro caso,
la elaboracion, implantacion y renovacion de planes de igualdad es voluntaria.

El articulo 2.4 del Real Decreto 901/2020 indica que los planes voluntarios deben ser
consultados o negociados con la representacion legal de las personas trabajadoras
siéndoles de aplicacion lo regulado en este real decreto cuando asi resulte de su contenido.
Asi pues, en el caso de que sean negociados, el procedimiento de negociacion seré el que
establece el articulo 5, que se refiere a todos los planes de igualdad, por lo que también
se aplica a los que tengan caracter voluntario.

1.1. Marco legislativo

El principio de igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres es un
derecho reconocido a nivel internacional y uno de los pilares fundamentales del sistema
democratico. Ha sido el desarrollo de este marco normativo y juridico el que ha permitido
la consiguiente puesta en marcha de las politicas de igualdad, cuyo objetivo esta puesto
en la consecucidn real de la igualdad entre mujeres y hombres.

Este marco juridico y normativo en materia de igualdad se ha ido desarrollando a
diferentes niveles:

A nivel internacional (A través de la Organizacion de las Naciones Unidas)
A nivel de la Union Europea.

A nivel Estatal.

Y en el caso concreto de Espafia, a nivel autonémico

Centrandonos en nuestro pais, antes de su adhesion a la Union Europea en 1986,
Espafia ya habia integrado una gran parte de contenidos en materia de igualdad de
oportunidades, tal y como refleja, por ejemplo, la Constitucién Espafiola.

Como fruto de su andadura comunitaria, el marco juridico en Espafa refleja la
trasposicion del marco normativo de politicas de igualdad desarrollado a nivel europeo
(Directiva 2002/73/CE).

Ademas de la incorporacion de la normativa comunitaria a la legislacion nacional,
Espafia ha ido también aplicando y adoptando diversas medidas para poner en marcha las
normas.

Dentro del marco normativo nacional, destacd la formulacion de la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que introdujo
importantes medidas novedosas para las politicas de igualdad y estad fundamentada en la
aplicacion del principio de transversalidad.
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Las medidas de naturaleza fundamentalmente promocional o de fomento de la citada
Ley Organica obtuvieron resultados discretos, cuando no insignificantes, lo que
contraviene su propia finalidad.

Buscando dar un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena igualdad,
deviene la aprobacion del nuevo Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacion. Este real decreto-ley contine 7 articulos que se corresponden
con la modificacion de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la
igualdad de hombres y mujeres, entre las que destacamos:

- en su articulo 1: ’extender la exigencia de redaccion de los planes de igualdad a
empresas de cincuenta 0 mas trabajadores, creando la obligacion de inscribir los mismos
en el registro que se desarrollara reglamentariamente. ”

- en el articulo 2 “asume la reforma del texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y
plantea, resumidamente: remarcar el derecho de los trabajadores a la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral; asi como establecer expresamente el derecho del
trabajador a la remuneracion correspondiente a su trabajo, planteando la igualdad de
remuneracion sin discriminacion.”

A tenor de las modificaciones legislativas, en materia de igualdad, se decreta el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Tiene por objeto el desarrollo
reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las
obligaciones de registro, dep6sito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo y en las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
legislativo 2/2015, de 23 de octubre, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que
establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del &mbito de sus competencias.

Se legisla también el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, cuyo objetivo es establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y
hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir
la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones
necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

A nivel autonémico destaca la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion
de igualdad de género en Andalucia y la Ley 9/2018, de 8 de octubre, por la que se
modifica en parte la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad
de género en Andalucia. Los cambios introducidos dotardn a la Administracion
autondmica de mayor capacidad de actuacién contra la discriminacién, tanto en el &mbito
sancionador como en el de las politicas activas, ademas de reforzar el papel de la sociedad
y de la coeducacién.

El 1V Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccion de menores,
que ha entrado en vigor en el presente mes, en su disposicion adicional segunda dispone
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que “Tanto las mujeres como los hombres gozaran de igualdad de oportunidades en
cuanto al empleo, la formacion, la promocion y el desarrollo en su trabajo.”. Es en su
Disposicién transitoria segunda referida a los planes de igualdad, donde establece la
vigencia anual del plan, los objetivos minimos que éste tendra que perseguir, asi como
sus ambitos de aplicacion, fases y metodologia de trabajo.

Puesto que, en la actualidad, no contamos con cincuenta 0 mas trabajadores, no nos
encontramos en la obligatoriedad de redactar ni inscribir un plan de igualdad. Sera de
forma voluntaria la elaboracion, registro, implantacion, seguimiento del Il Plan de
Igualdad de la Asociacion IMERIS.

1.2. Marco conceptual

e Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo.

e Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: El principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, Yy, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

e Principio de no discriminacion: tiene por objeto garantizar la igualdad de trato
entre los individuos cualquiera que sea su nacionalidad, sexo, raza u origen étnico,
su religion o sus creencias, discapacidad, edad u orientacion sexual.

e Discriminacidn directa por razon de sexo: Se considera discriminacion directa
por razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido
o0 pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacion comparable.

e Discriminacién indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacion
indirecta por razon de sexo la situacién en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o préactica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

e Acciones positivas: medidas de caracter temporal que pretenden garantizar las
mismas condiciones de partida para el grupo con desventajas sociales, con el
objeto de garantizar su acceso a los recursos en igualdad de oportunidades.

e Corresponsabilidad: la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas
domésticas, el cuidado de las personas dependientes, los espacios de educacién y
trabajo, permitiendo a sus miembros el pleno y libre desarrollo de opciones e
intereses, contribuyendo a alcanzar una situacion real y efectiva entre ambos
SeX0S.

e Acoso sexual: Se entiende por acoso sexual, en el marco de la relacion laboral,
todas aquellas conductas ofensivas y no deseadas por la persona agredida y que
determinen una situacion que afecta a las condiciones laborales y que creen un
entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio y humillante, asi como peticiones
sexuales, insinuaciones y actitudes que asocien la mejora de las condiciones de
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trabajo o la estabilidad en el puesto de trabajo, a la aprobacién o denegacién de
los mencionados favores.

e Acoso por razon de sexo: Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

e Acoso moral: Se entiende por acoso moral, en el marco de la relacion laboral,
todas las conductas del titular, de los mandos o del resto de trabajadores/as, que
menosprecien la dignidad personal, ejerciendo una violencia psicoldgica, de
forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado sobre una persona
0 personas en el lugar de trabajo.

e Lenguaje sexista: se entiende por lenguaje sexista el uso discriminatorio del
lenguaje que se hace por razén de sexo.

e Interseccionalidad: se entiende por interseccionalidad la situacion de
discriminacion maultiple en que una mujer padece formas agravadas y especificas
de discriminacién por razén de clase, etnia, religion, orientacién o identidad
sexual, o discapacidad.

¢ Indemnidad frente a represalias: También se considerara discriminacién por
razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

e Tutela judicial efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la
relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacién. La capacidad
y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las
personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes
reguladoras de estos procesos. La persona acosada sera la Unica legitimada en los
litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las
clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por
razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad
a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

e Segregacion ocupacional: consiste en la concentracion desproporcionada de
mujeres en cierto tipo de ocupaciones y de hombres en otras, que gracias a los
estereotipos sociolaborales unas se consideran “femeninas” y otras “masculinas”;
es decir, la segregacion ocupacional excluye a un género de la posibilidad de
desarrollarse profesionalmente en ciertas actividades que la sociedad le atribuye
al otro.
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2. Determinacion de las partes que lo conciertan.

El 111 Plan de Igualdad de la Asociacion IMERIS esta suscrito por Marisol Lozano
Rodriguez, M @ José Espigares Escudero como presidenta y secretaria/tesorera de la
entidad y Ana M 2 Alcafiiz Esteban en calidad de representante sindical de los/las
trabajadores/as.

3. Ambito personal, territorial y temporal.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de la
Asociacion IMERIS, en todos los centros de trabajo que tiene establecido y en los centros
en los que durante su vigencia desarrolle su labor cualquier miembro de la entidad.

El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad sera de 4 afios conforme al Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo en el que se refleja que el periodo de
vigencia o duracién de los planes de igualdad, que sera determinado, en su caso, por las
partes negociadoras, no podra ser superior a cuatro afios.

4. Metodologia

En la realizacion del 111 Plan de Igualdad de la Asociacion se han tenido en cuenta
las caracteristicas recomendadas y son:

» Colectivo- integral, ya que se incide en todas las personas de la Entidad y no solo en
las mujeres.

* Flexible, ya que esta adaptado a las caracteristicas de la Asociacion y las acciones
que se implementen estan disefiadas a medida de la realidad y de su contexto concreto en
funcién de sus necesidades y posibilidades.

« Transversal, implica a todas las areas de gestion de la organizacion.

« Dinamico y sistematico, ya que se ira adecuando a cada momento.

« Temporal, tiene un fin, conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

5. Informe del diagnostico.

La Valoracion general del Il Plan de Igualdad del periodo (Desde el 1 de enero de
2022 hasta su finalizacién 31 diciembre de 2022) es positiva; considerando que se han
conseguido los objetivos marcados en el 11 Plan de Igualdad de la entidad:

1. Asegurar la incorporacion de los principios basicos de Igualdad de Oportunidades
en el proceso de seleccion de personal, sensibilizando y orientando a las personas
que participan en ellos para conseguir evitar toda discriminacion o accion
subjetiva

2. Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
profesionales de la empresa.
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3. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa, para
garantizar la igualdad.

4. Promover la Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de los

trabajadores y trabajadoras de la plantilla

Prevenir cualquier tipo de acoso en los distintos centros de trabajo

6. Establecer canales de informacion sobre la igualdad de oportunidades en la
entidad.

o

A pesar de esta valoracion positiva, se detecta la necesidad de seguir avanzando en
la Igualdad de oportunidades e integrar ain més la perspectiva de género en la entidad
por lo que se realizan las siguientes propuestas de mejora.

Propuestas de mejora

« Informar y solicitar durante el plan de formacién de 2023 a los distintos
formadores/as que imparten los cursos de la Entidad la necesidad de adaptar los
contenidos y los materiales con lenguaje inclusivo, evitando estereotipos y
connotaciones sexistas.

 Dar difusion y publicidad en nuestros canales de comunicacién al compromiso de la
Asociacion con la igualdad de oportunidades, Plan de Igualdad, Protocolo para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo y las
medidas de conciliacién laboral, personal y familiar, asi como facilitar los canales
oportunos para las sugerencias y consultas de la plantilla al respecto.

« Seguir trabajando para fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
todos los niveles profesionales de la empresa.

6. Resultados de la auditoria retributiva,

La Junta Directiva de la entidad declara, que la igualdad en la retribucion de la
plantilla no tiene sesgo sexista dado que las contrataciones y salarios responden a la
normativa de los pliegos de las licitaciones.

La auditoria retributiva serd realizada anualmente para las correspondientes
revisiones y evaluaciones de los Planes de Igualdad.

7. Objetivos del Plan de Igualdad.

Tras el andlisis del informe de la evaluacion final del plan anterior, resultados y
propuestas de medidas, asi como en analisis de la situacién actual de la asociacion hemos
propuesto los siguientes objetivos para el plan actual.

Objetivos generales:
1. Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre mujeres y hombres.

2. Integrar alin mas la perspectiva de género en la gestion de la Asociacion.
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3. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en la entidad y fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Objetivos especificos:

1.1. Asegurar la incorporacion de los principios basicos de Igualdad de Oportunidades
en el proceso de seleccion de personal, sensibilizando y orientando a las personas que
participan en ellos para conseguir evitar toda discriminacion o accion subjetiva por su
parte.

1.2. Establecer canales de informacion sobre la igualdad de oportunidades en la entidad.

1.3 Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
profesionales de la empresa.

2.1 Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa, para garantizar
la igualdad.
3.1. Promover la Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de los trabajadores
y trabajadoras de la plantilla.

8. Medidas de igualdad, indicadores, prioridades y recursos.

Las medidas de igualdad que exponemos a continuacion estan organizadas en

funcién de los &mbitos de aplicacion expuestos en la Disposicion transitoria segunda del
IV Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccién de menores.

Estructura de la plantilla.

Objetivo especifico que | Medidas Indicador Recursos humanos y
pretende alcanzar prioridad

Asegurar la Facilitar formacion en Inclusién de - Direccion.
incorporacion de los materia de igualdad de | formacién en - durante la vigencia
principios basicos de oportunidades a los/las | Igualdad de del 111 Plan Igualdad

Igualdad de
Oportunidades en el
proceso de seleccion de
personal, sensibilizando
y orientando a las
personas que participan
en ellos para conseguir
evitar toda
discriminacion o accion
subjetiva por su parte.

responsables de los
procesos de
seleccion.

Oportunidades en el
plan de formacion.
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Segregacion Ocupacional

Objetivo especifico que | Medidas Indicador Recursos humanos y
pretende alcanzar prioridad
Fomentar la presencia | Preferencia, en igualdad | Porcentaje de mejora | - Direccion.

equilibrada de mujeres y
hombres en todos los
niveles profesionales de
la

de condiciones, a la
contratacién del sexo
menos representado.

en el equilibrio en la
plantilla tras las
nuevas
contrataciones.

- A lo largo de todo el
ano.

Empresa.

Formacion
Objetivo especifico que | Medidas Indicador Recursos humanos y
pretende alcanzar prioridad
Sensibilizar y formar en | Informar y solicitar a N° de notificaciones | - Direccion.
igualdad de los distintos realizadas a los - A lo largo de todo el
oportunidades a la formadores que formadores. afio, en cada

plantilla en general, y
especialmente al personal
relacionado con la
organizacion de la
empresa, para garantizar
la igualdad.

imparten los cursos de
la Entidad la necesidad
de adaptar los
contenidos y los
materiales utilizando
lenguaje inclusivo,
evitando estereotipos y
connotaciones sexistas.

formacion que se vaya
a realizar.

Integrar en el Plan de
Formacidn, ya sea a
través de mddulos o
curso especifico,
formacién especifica
en materia de
igualdad.

NC° de personas de la
Entidad que realizan
formacion
especifica.

- Direccion.
- Primer trimestre del
afo.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Objetivo especifico que
pretende alcanzar

Medidas

Indicador

Recursos humanos y
prioridad

Promover la Conciliacion
de la vida laboral,
familiar y personal de los
trabajadores y
trabajadoras de la
plantilla.

Difundir las medidas de
conciliacion existentes
en la Entidad y
difundirlo.

Grado y alcance de
la difusion (mails
enviados, visitas en
la pagina web).

N° de consultas
respecto a las
medidas.

N° de preguntas
anadidas al
cuestionario de

- Direccion y
representante sindical.
- Primer trimestre.
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satisfaccion.

Recoger informacion
sobre las necesidades
de conciliacion de la
plantilla en encuestas
periddicas con el fin de
incorporar todas

las necesidades que
sean consideradas.

N° de respuestas y
propuestas de la
plantilla.

Acta de la Comision
de
Igualdad/negociacion
en la que se recoge la
revision y
consideracion de las
necesidades de
conciliacion
expresadas por la
plantilla.

- Direccion y
representante sindical.
- Ultimo trimestre del
afno.

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

Objetivo especifico que
pretende alcanzar

Medidas

Indicador

Recursos humanos y
prioridad

Prevenir cualquier tipo
de acoso en los distintos
centros de trabajo.

Difundir y/o trasladar a
los/las profesionales el
Protocolo para la
prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y
el acoso por razén de
Sexo.

N° de personas que
informan que lo
tienen.

N° de actuaciones
realizadas para dicha
difusion.

- Direccion y
representante sindical
- Primer trimestre del
ano.

Sensibilizacion y comunicacion.

Objetivo especifico que | Medidas Indicador Recursos humanos y
pretende alcanzar prioridad
Establecer canales de Dar difusion y N° de actuaciones - Direccion

informacion sobre la
igualdad de
oportunidades en la
entidad.

publicidad en nuestros
canales de
comunicacion al
compromiso de la
Asociacion con la
igualdad de
oportunidades.

realizadas para dicha
difusion.

- Primer trimestre del
afo.

Facilitar la
comunicacion para que
la plantilla pueda
realizar sugerencias y

Creacion de un
espacio constante
para la recepcion de
quejas, sugerencias y

- Direccion y
representante sindical
- Primer semestre del
afno.
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propuestas de mejoras | propuestas.
en materia de igualdad.

N° de preguntas
afadidas al
cuestionario de
satisfaccion

N° de respuestas y

propuestas de la
plantilla.

9. Seguimiento y revision del plan de igualdad.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma
parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con €l se realiza el
control y verificacion de que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan
y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

Se realizaran acciones de seguimiento a los 12 meses (anual) de la entrada en vigor
del plan para supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada y
revisar los indicadores definidos durante el disefio.

Para esta actuacion haremos uso de la ficha de seguimiento de medidas que
encontramos entre los anexos.

Este plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

b) Cuando se produzca la fusion, absorcidn, transmision o modificacion de la forma
juridica de la empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnoéstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracién.

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad
a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.
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10. Evaluacién del plan de igualdad.

La evaluacion se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las acciones, ademas de para la deteccién de obstaculos y reajuste de
acciones.

La evaluacion se efectuara en distintos momentos:

» Evaluacion previa (Se corresponde con el Informe de Evaluacion final del
Plan anterior)

« Una evaluacion intermedia que corresponde al seguimiento de medidas que
se realizara anualmente de su entrada en vigor.

« Evaluacion final que se realizara al finalizar la vigencia del plan (2023-2027)

Las personas y organismos que participan e intervienen en la evaluacion seran
la Direccion de empresa y las personas responsables designadas por la comision
negociadora. El/la representante legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de
formar parte de la comision de seguimiento o ser designada por la comision negociadora
del plan de igualdad, recibira informacion sobre el contenido del plan y la consecucion
de sus objetivos. La plantilla puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios
que apoyaran la elaboracion del informe de evaluacion.

La evaluacidn tiene por objeto valorar la adecuacién las medidas descritas y verificar
su coherencia con los objetivos inicialmente propuestos. Para ello se estructurara en tres

ejes:

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.

Evaluacién L

auaclo de Grado de consecucion de los resultados esperados.

resultados
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas
Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas. Grado de
dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las
acciones.

Evaluacién : - . . .

roi::oc ° de Tipo de dificultades y soluciones aportadas. Cambios producidos

P en las acciones y desarrollo del plan.
Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la gestion de la empresa.

Evaluacion de | Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccion y la

impacto plantilla, en las practicas de recursos humanos...
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Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres.

11. Procedimiento de modificacion.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, ante solicitud
de los/as miembros de la comision negociadora y de seguimiento o ante las discrepancias
que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, sera la Direccion
quien convoque la comision negociadora para el estudio de las circunstancias que motivan

la modificacion y modificar, si procede, los aspectos necesarios del Plan de Igualdad.

12. Calendario de actuaciones.

Temporalidad | Acciones u objetivos Observaciones
Primer Integrar en el Plan de Formacion, ya sea a Al realizar el Plan
trimestre través de madulos o curso especifico, de Formacion
formacion especifica en materia de igualdad | anual de la entidad.
Difundir y/o trasladar a los/las profesionales
el Protocolo para la prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y el acoso por razon de
Sexo.
Dar difusion y publicidad en nuestros canales
de comunicacion al compromiso de la
Asociacion con la igualdad de oportunidades.
Primer Facilitar la comunicacion para que la plantilla
semestre pueda realizar sugerencias y propuestas de
mejoras en materia de igualdad
Procedimiento de seguimiento/Evaluacion Al finalizar cada
intermedia. anualidad
Ultimo Recoger informacion sobre las necesidades de
trimestre conciliacion de la plantilla en encuestas
periddicas con el fin de incorporar todas
las necesidades y que sean consideradas.
Evaluacion final Ultimo mes del afio
Alolargo de | Fomentar la presencia equilibrada de mujeres | Con ocasion de
todo el afio y hombres en todos los niveles profesionales | cada proceso
de la empresa. selectivo.
Informar a los distintos formadores que Con ocasion de
imparten los cursos de la Entidad la necesidad | cada accion
de adaptar los contenidos y los materiales formativa
utilizando lenguaje inclusivo, evitando
estereotipos y connotaciones sexistas
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Anexos

Acta de aprobacion del 1l Plan de Igualdad

Reunidas en Granada, el 16 de enero de 2023, la Comision Negociadora del 111 Plan de
Igualdad de la Asociacion IMERIS compuesta:

En representacion de la empresa por:
Marisol Lozano Rodriguez (Presidenta)
M @ Joseé Espigares Escudero (Secretaria/tesorera)

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:
Ana M @ Alcafiiz Esteban (Representante sindical)

Acuerda

1° Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacion de las
medidas propuestas y a la firma del 111 Plan de Igualdad de la Asociacion IMERIS, cuyo
contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

22 Ilgualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el 111 Plan de
igualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan sera
de cuatro afios (2023-2027)

3° De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto
final, a la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, deposito y publicidad.
Y sin méas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 11:00 horas del dia 16 de
enero de 2023.

Firmas:

..+ Maria José Espigares Escudero
.l Secretaria Asociacion IMERIS

/

Ana Maria Alcafiiz Esteban
Representante sindical
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Compromiso de Igualdad

El 7 de marzo del 2018, la Asociacion IMERIS hizo publico el siguiente compromiso
de igualdad que subscribimos en el presente Plan de Igualdad:

“La Asociacion IMERIS declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impuso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicidn de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta Asociacion,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y
la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro

9

sexo .

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la Asociacién
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la Asociacion y por extension, en el conjunto de la sociedad.”
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Ficha de seguimiento de medidas

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida | (Especificar)

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores incluidos en la ficha de medidas (Anexo V111 de la Fase

3]
Indicadores de resultado
Nivel de ejecucién | [ Pendiente | 1 En ejecucion | O Finalizada

Indicar el motivo por el que | Falta de recursos humanos | [J
la medida no se ha iniciado
0 completado totalmente
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacidn de los recursos asignados
Dificultades y barreras encontradas para la implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccidn de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la ejecucion de la medida

OoooQo Qo
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