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Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: JOSEFA ROMERO JIMENEZ

Codigo 41112962112023.

VISTO el Plan de Igualdad de la empresa ASOCIACION PAZ Y BIEN (Cédigo 41112962112023 ) ,
con vigencia desde el 26-05-2023 a 25-05-2027.

VISTO lo dispuesto en el art. 85 del Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre (E.T.) por el
que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores (BOE n.° 255, de 24 de octubre
de 2015), en relacion con los articulos 45 a 49 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, modificados por Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
Medidas Urgentes para garantia de la Igualdad de Tratos, de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres en el Empleo y la Ocupacién (BOE n.° 57, de 7 de marzo de 2019); Los Planes de
Igualdad en las Empresas se ajustaran a lo establecido en los articulos mencionados y Convenio
Colectivo de aplicacion.

VISTO que el deber de negociar Planes de Igualdad se articulard a través de la negociacion
colectiva con el alcance y contenido previsto en el Titulo IV de la Ley Organica 3/2007 y que el
deber de elaboracion del Plan de Igualdad constituye un derecho de “negociacidn colectiva” (art. 2
ET), concluyéndose que el Plan de Igualdad tendra el mismo caracter que la normativa laboral
concede a los Convenios Colectivos o Pactos de Empresa y ha de definirse mediante un proceso
negociado (STS-403/2017, de 9 de mayo) y todo ello en concordancia con los pronunciamientos
jurisprudenciales al respecto (STS n.° 832/2018, de 13 de septiembre). La elaboracién del Plan de
Igualdad en las Empresas requerira en virtud de lo previsto legal y convencionalmente, la
negociacion con los representantes de los trabajadores.

VISTO el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y
su registro que modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo se lleva a cabo el desarrollo reglamentario de lo
establecido en el art. 46.6 de la Ley Organica 3/2007, estableciendo en su articulo 5 el
procedimiento de negociacion de los Planes de Igualdad y el resultado de las negociaciones debera
plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su remision a la Autoridad
Laboral, a los efectos del Registro, Deposito y Publicidad.
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Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo
Auténomo

’ Delegacion Territorial en Sevilla
Junta de Andalucia &

VISTO lo dispuesto en los articulos 2.1° f, 6, 8 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo (BOE n.°
143, de 12 de junio), sobre “registro y depdsito de Convenios y Acuerdos Colectivos de trabajo y
Planes de Igualdad”, seran objeto de inscripcion en los Registros de Convenios y Acuerdos
Colectivos de trabajo y Planes de Igualdad de las Autoridades Laborales: Los planes de igualdad
cuya elaboracion resulte conforme a los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo.

VISTO lo dispuesto en los articulos 3, 6 y 8 del Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo (BOE n.° 143
de 12 de junio), Real Decreto 4043/82 de 29 de diciembre, sobre Traspaso de Funciones y Servicios
de la Administracion del Estado a la Junta de Andalucia en materia de Trabajo. Es competencia de
esta Delegacion Territorial dictar la presente Resolucién de conformidad con lo dispuesto en el
Decreto del Presidente 10/2022, de 25 de julio, sobre reestructuracion de Consejerias; Decreto del
Presidente 13/2022, de 8 de agosto, por el que se modifica el Decreto del Presidente 10/2022, de
25 de julio, sobre reestructuracion de Consejerias; Decreto 155/2022, de 9 de agosto, por el que se
regula la estructura organica de la Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo Auténomo, en
concordancia con el Decreto 226/2020, de 29 de diciembre, que regula la organizacion territorial
provincial de la administracion de la Junta de Andalucia, modificado por el Decreto 300/2022, de 30
de agosto.

Esta Delegacion Territorial,
ACUERDA

Ordenar la inscripcion, registro y depoésito del Plan de Igualdad de la empresa ASOCIACION PAZ Y
BIEN (Cddigo 41112962112023 ) , con vigencia desde el 26-05-2023 a 25-05-2027, dandose
publicidad a través de la plataforma REGCON.

DELEGADO TERRITORIAL DE EMPLEOQO,
ANTONIO AUGUSTIN VAZQUEZ

FIRMADO POR: ANTONIO AUGUSTIN VAZQUEZ
AC FNMT Usuarios
Firma Valida
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1. INTRODUCCION
Concepto y contenidos del Plan de Igualdad

El Plan de igualdad de Asociacién Paz y Bien es un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
Asociacion la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razon de sexo

El Plan de lgualdad fija los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados

Para la consecucion de los objetivos fijados el Plan de igualdad contempla la seleccion,
promocion, formacion, retribucion, conciliacion de la vida personal y profesional, la
prevencion del acoso sexual, la cultura organizativa y el clima laboral

El Plan de lgualdad incluye a la totalidad de |a Asociacién aplicandose a todos los centros
de trabajo.

Agentes implicados

Los agentes implicados en e! Plan de Igualdad son: la Direccidn, los equipos técnicos de
RRHH, la representacion legal de los trabajadores/as, la Comision de Igualdad, la

plantilla y el personal asesor externo.

Metodologia

Caracteristicas del Plan

* Destinado a toda la plantilla: con su puesta en practica se pretende incidir
positivamente, no solo en la situacion de las mujeres sino en el de todo el personal.

» Abierto y flexible: independientemente del calendario y de la programacién que se
sefiale para el desarrollo de las medidas que se propongan, que responde a unos
criterios especificos de posibilidad y coherencia, este plan permite variar y adaptar
acciones en funcién de las necesidades que puedan ir surgiendo.

» Participativo: la cooperacion y el didlogo son algunos de sus elementos clave.
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» Fvaluable: incorpora un sistema de seguimiento y evaluacion con indicadores que

permitiran medir tanto el proceso como el impacto de las acciones.

* Metddico: el objetivo final, conseguir la igualdad real entre hombres y mujeres y
mejorar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de ambos a través de
objetivos definidos y sistematicos que producen resultados concretos y cuantificables.
» Transversalidad: el plan se elabora bajo la conviccion firme de que la igualdad es
responsabilidad de todas las dreas de la empresa. Situa al drea de RR.HH. como
facilitadora e impulsora de procesos que permitan que otras areas realicen su trabajo
incorporando la perspectiva de género.

* Compromiso: el plan, para ser efectivo, debe ser asumido por todos los estamentos
que componen la empresa, se hace indispensable, por tanto, que haya una
predisposicion positiva a colaborar en su ejecucion asi como que se garantice la
asignacion de los recursos humanos y materiales necesarios para la implantacion,
evaluacién y seguimiento del plan.

* Preventivo: se adoptaran medidas concretas para la prevencién de desigualdades

entre mujeres y hombres.

Compromiso de Asociacién Paz y Bien con la Igualdad de Oportunidades

Asociacion Paz y Bien declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la lgualdad y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como, en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la lgualdad real en 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
definicién 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 ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Asociacion,

desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las
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condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacidn del tiempo de trabajo y
la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa

acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciadaos 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
respecio a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre

mujeres y hombres en la empresa.
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2. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

De acuerdo con el Articulo 46 de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres se ha realizado el diagndstico de situacion en materia de

igualdad de oportunidades en Asociacién Paz y Bien.

Para hacer el diagnéstico de la realidad concreta se ha llevado a cabo un andlisis donde

se han identificado las acciones ya realizadas en el Plan de Igualdad realizado en el afio

2016 y nuevas areas de mejoras en temas de igualdad.

RESUMEN DIAGNOSTICO PLAN IGUALDAD FEBRERO 2023

AREA

ESTRUCTURA DE LA
PLANTILLA

DIAGNOSTICO

- Asociacidn Paz y Bien cuenta con una plantilla de 334 personas de las cuales
230 son mujeres (68,86%) y 104 hombres (31,14%).

- El tramo de edad entre 30 a 45 afios de la plantilla supone un 46,71 % El
porcentajes de mujeres En este tramo es de 69,23% y el de hombres 30,77%.

- La modalidad mas frecuente de contratacidn en Asociacion Pazy Bien es el
contrato indefinido a tiempo completo y representa el 66,47 % de los cuales
el 63,06 % corresponde a mujeres y el 36,94 % a hombres.

- El contrato indefinide a tiempo parcial supone el 14,07 % de los contratos
realizados siendo utilizados en un 89,36 % por mujeres, representando un
89,36% frente a un 10,64 % de hombres.

- Nivel de estudios cabe destacar el alto porcentaje de formacion
universitaria asi como su equilibrio entre mujeres y hombres. El 42,81 % de
la plantilla tiene esta formacién. —




SELECCION

PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION
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La plantilla con antigiiedad superior a 10 afios supone el 46,11%. De este
porcentaje corresponde a mujeres el 64,29 % y el 35,71 % corresponde a
hombres.

- La plantilla, segiin categorias, se concentra en la de Personal Técnico,
siendo el 58,98 % representando el 69,62 % de las mujeres y el 35,03 % de
los hombres.

- £n la Categoria de Personal de direccidn hay un claro sesgo femening, esta
categoria significa el 23,65 % de la plantilla s y supone un 69,62 % del total
de las mujeres y un 30,38 % del total de los hombres.

La Asociacion Paz y Bien dispone de un Protocolo de Seleccidn de Personal
y promaocion interna que Incorpora los principios basicos de Igualdad de
Oportunidades en el proceso de seleccién y premocidn interna del
personal, sensibilizando y orientando a las personas que participan en ellos
para conseguir evitar toda discriminacién en dichos procesos y asegurando
una informacion transparente de los procedimientos y criterios para la
promocion del personal

Han promocionado 19 mujeres y 13 hombres

La Asociacion Paz y Bien incluye en la oferta formativa para sus empleados
la formacién en Igualdad de Oportunidades: para potenciar la sensibilizacion
en igualdad de oportunidades al conjunto de la organizacién.

La formacion incluida la han recibido el 69.69% de las mujeres y el 30.31%
de los hombres

Se ha realizado una auditoria retributiva donde se analizan los salarios y su
distribucion por importes y sexo.




CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL Y
PROFESIONAL

SEXISMO Y ACOSO
SEXUAL

CULTURA
ORGANIZATIVAY CLIMA
LABGRAL
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En noviembre de 2021 se ha realizado una encuesia entre el personal de la
Asociacion sobre conciliacién de la vida personal y laboral

En ella se han analizado las medidas de conciliacién relacionadas con
embarazos, lactancia, permisos de paternidad , flexibilidad de los horarios
y jornada intensiva en los periodos vacacionales

La Asociacién dispone de un Protocolo de Actuacién ante el acoso sexual
que regula, define, y marca un procedimiento de prevencion, actuacion y
medidas sancionadoras en los casos de acosos por razén de sexo y acoso
sexual.

En Asociacion Paz y Bien existe un buen ambiente de trabajo, exento de
conflictos.

La comunicacidon se produce a través de reuniones, presentaciones a la
plantilla, tablén de anuncios, cuestionarios de obtencién de informacion,
buzén de sugerencias y revista interna.

La comunicacidn vertical se realiza a través de reuniones de coordinacion
que permitan expresarse al personal y trasladar las sugerencias.

Se ha realizado una revision del lenguaje y las imagenes utilizadas en la web
corporativa con perspectiva de género.
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3. OBIETIVOS DE IGUALDAD Y MEDIDAS
El presente Plan de lgualdad se ha desarrollado en base a las conclusiones del
Diagndstico en lIgualdad de Oportunidades realizado en Asociacion Paz y Bien
determinando propuestas de accion en las areas o ejes de intervencion que se detallan
a continuacion

Eje 1. Seleccién

Eje 2. Promocidn

Eje 3. Formacidn

Eje 4. Retribucion

Eje 5. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Eje 6. Sexismo y acoso sexual

Eje 7. Cultura organizativa y clima laboral




Pagina 10 de 91

PLAN DE IGUALDAD PAZ Y BIEN

2023

3.1 EJE SELECCION

OBJETIVO
En los procesos de seleccién del personal evitar toda discriminacion por razén de sexo
Metas:

3.1.1 Publicar en la oferta de empleo el compromiso con la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres

Responsable: RECURSOS HUMANOS
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: Numero de ofertas de empleo que incluyan el compromiso sobre el total
de ofertas

3.1.2 Formar a los responsables de los procesos de seleccion en igualdad
Responsable: DIRECCION

Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: N2 de horas de formacion impartidas

N@ de responsables de seleccidn asistentes a la formacion
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3.2 EJE PROMOCION

OBJETIVO:

En los procesos de promocién interna del personal evitar la discriminacién por sexo y
asegurar la informacién transparente del proceso

Metas:

3.2.1 Asegurar la informacién transparente a toda la plantilla de los puestos que vayan
surgiendo

Responsable: RECURSOS HUMANOS
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: N2 de informaciones sobre nuevos puestos-

3.2.2 Crear un mecanismo donde los trabajadores/as puedan manifestar su interés por
promocionar

Responsable: DIRECCION
Cronograma: Primer afio

Indicadores: N¢ de comunicaciones de trabajadores interesados en promocionar
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3.2.3 Elaborar un banco de datos de personas potenciales para la promocién
Responsable: RECURSOS HUMANOS

Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: Elaboracién del banco de datos (Sl / NO)

3.3 EJE FORMACION

OBIJETIVO

Formar en igualdad a |a totalidad de las personas trabajadoras

Metas:

3.3.1 Dar a conocer a los empleados el Plan de Igualdad de la Asociacion Paz y Bien
Responsable: DIRECCION

Cronograma: Primer afio

Indicadores: N2 de cursos de formacion impartidos

N2 de empleados asistentes a la formacion

3.3.2 Pasar a los empleados un cuestionario de necesidades de formacion
Responsable: RECURSOS HUMANOS

Cronograma: Primer aiio




Pagina 13 de 91
PLAN DE IGUALDAD PAZ Y BIEN

2023

Indicadores: N2 de cuestionarios cumplimentados

3.3.3 En las nuevas incorporaciones a los puestos de trabajo facilitar la oportunidad
de formarse en igualdad de oportunidades

Responsable: RECURSOS HUMANOS
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: N2 de empleados de nueva incorporacién que han realizado la formacion

3.4 EJE RETRIBUCION

OBIETIVO

Garantizar el principio de igual retribucion por trabajo y sexo
Metas:

3.4.1 Elaboracién anual del informe de retribucion
Responsable; RECURSOS HUMANOS

Cronograma: Primer afio

Indicadores: Elaboracién informe (S1 /NO}
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3.5 EJE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y PROFESIONAL

OBJETIVO

Asegurar que toda la plantilla conozca todos los derechos y medidas de conciliacion que
promueve la Asociacion Paz y Bien

Potenciar el uso de las medidas de conciliacion entre la plantilla como estrategia para
alcanzar la igualdad de oportunidades

Metas:

3.5.1 Realizacion de un folleto informativo sobre las medidas de conciliacién a implantar
recogidas en el Pian de Igualdad y su difusién de manera efectiva entre la plantilla

Responsable: RECURSOS HUMANOS
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: Elaboracion del folleto (Sl / NO)
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N@y tipo de canales a través de los cuales se ha difundido el folleto

3.5.2 Estudio de las necesidades de las personas trabajadoras en funcién de su edad y
las tareas encomendadas

Responsable: RECURSOS HUMANOS
Cronograma: Primer y segundo afio
Indicadores: Estudio efectuado (Sl / NO)

3.5.3 Potenciacién del uso de video conferencia para reducir desplazamientos de
trabajo y estudiar medidas para facilitar el teletrabajo

Responsable: DIRECCION
Cronograma: Primer afio

Indicadores: Numero de profesionales que utilizan estas medidas

3.6 EJE SEXISMO Y ACOSO SEXUAL

OBJETIVO

Garantizar los mecanismos para prevenir, actuar y erradicar situaciones de acoso sexual
en las mujeres y hombres de la Asociacién Paz y Bien

Metas:

3.6.1 Realizar actuaciones de informacién sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo de Actuacion ante el acoso sexual

Responsable: DIRECCION

Cronograma: Primer y segundo afio
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Indicadores: N2 de actuaciones de informacion realizadas

3.6.2 Acciones para garantizar un uso no sexista e inclusivo del lenguaje en las
comunicaciones y publicaciones

Responsable; RECURSOS HUMANOS
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: N2 de acciones realizadas y canales utilizados

3.6.3 Revision del Protocolo de Actuacién ante el acoso sexual para valorar el posible
acoso horizontal

Responsable: DIRECCION
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: Revisién realizada del Protocolo (SI/NO)

3.7 EJE CULTURA ORGANIZATIVA'Y CLIMA LABORAL

OBJETIVO
Sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha de este nuevo Plan de lgualdad

Eliminar los estereotipos de género en la comunicacion e imagen de la Asociacién

Metas:

3.7.1 Adaptar el sistema y programas informaticos para que permitan la obtencién de
los datos desagregados por sexo

Responsable: RECURSOS HUMANOS
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Cronograma: Primer y segundo aiio

Indicadores: N2 de areas donde se ha implantado la medida

3.7.2 Introducir formacion especifica sobre el uso de lenguaje no sexista
Responsable: DIRECCION

Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: Elaboracion contenidos de la formacion (Sl / NO)

N2 de horas de formacion impartidas

3.7.3 Promover la corresponsabilidad en el ambito doméstico y asi evitar que sean [as
mujeres las linicas que se ocupen de las responsabilidades familiares

Responsable: DIRECCION
Cronograma: Primer y segundo afio

Indicadores: n2 de acciones de promocion de la corresponsabilidad

4. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y MEMORIA DEL PLAN DE IGUALDAD
SEGUIMIENTO

Con caracter semestral, la Comision de lgualdad llevard a cabo el seguimiento y la
evaluacién del Plan de lgualdad de acuerdo con cuatro lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos.

e Resultados obtenidos en funcién de los indicadores basicos propuestos en cada
una de las medidas a los que se podra aiiadir otros de caracter cuantitativo y
cualitativo que defina la Comision de Igualdad.
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2. Impacto en la organizacién.

e Nivel de participacién y compromiso de las personas destinatarias.
¢ Cambio de actitudes producido.
¢ Grado de aceptacion del Plan.

3. Desarrollo metodoldgico.

¢ Dificultades encontradas.
e Soluciones planteadas.

4. Propuestas de futuro.

EVALUACION

La evaluacion serd efectuada por la Comisién de lgualdad que elaborara los
instrumentos necesarios para su realizacion (cuestionarios, guion de entrevista, etc.) y
se apoyara en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacion elaborada
durante el seguimiento de las medidas del Plan.
La Comisidn de lgualdad solicitard a cada Departamento o drea responsable de cada
medida de actuacién un informe detallado siguiendo las siguientes lineas:

Grado de ejecucion de las medidas.

Resultados obtenidos.

Dificultades encontradas durante el desarrollo de las medidas.

Soluciones que se han aportado a las dificultades encontradas.

Nuevas necesidades relacionadas con la igualdad de oportunidades a raiz de la

puesta en marcha del Plan de |gualdad.

Nuevas acciones implantadas que no estaban contempladas en el Plan de
lgualdad.

Puntos fuertes y débiles en la ejecucion de las medidas.

MEMORIA ANUAL
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Anualmente se elaborara, por parte de la Comision de Igualdad, una Memoria
conteniendo el informe global de seguimiento de las medidas del Plan y del impacto del
mismo en la Igualdad de Oportunidades de la organizacién. Dicha Memoria debera ser
aprobada por la Comision de Igualdad para la valoracion del desarrollo del Plan vy del
alcance de los objetivos de igualdad, incluyendo propuestas de nuevas acciones o de
modificacién de existentes.

A través de la Comisidn de lgualdad se informara a la plantilla del desarrollo y resultado

de la aplicacion del Plan.

Sevilla, abril de 2023
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DIAGNOSTICO PREVIO
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1.- INTRODUCCION

Los Planes de |gualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un
Diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo

(artfculo 46 Ley de Igualdad).

La Asociacion Paz y Bien elabord en el afio 1916 su primer Plan de Igualdad y como
resultado del mismo ha venido trabajando en estos aios en la implementacién de los planes de

mejora propuestos en dicho Plan de Igualdad.

Pasados cinco afios llega ahora el momento de elaborar un nuevo Plan de lgualdad con
el objetivo de continuar las mejoras en la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en la Asociacién. Para ello se elabora este nuevo Diagndstico para obtener informacion
detallada y estructurada que permita evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en la Asociacién Paz y Bien, analizando diversos
aspectos de la gestién de los recursos humanos gue afecfan a toda la plantilla. La herramienta
utilizada serd el enfoque o andlisis de género, que aporta otra forma de profundizar en la
realidad, teniendo en cuenta que mujeres y hombres tienen condiciones y demandas
diferentes. Para la recogida de informacién se han recogido los datos referidos al ejercicio 2022,
aunque para determinados items de! Diagndstico se han tenido en cuenta datos de afios
anteriores. El diagnostico supone la recogida de informacién sobre el personal de la Asociacién
Paz y Bien, teniendo en cuenta sus caracteristicas desagregando por sexo, provocar el debate
entre las personas que conforman el Comité o grupo de trabajo de igualdad, realizar un analisis
de género, reconocer los aspectos en los que se producen desigualdades y proponer alternativas
que puedan incorporarse como acciones en el Plan de igualdad de oportunidades. Los datos se

refieren a las siguientes areas:
 Estructura de la plantilla
¢ Movimiento del personal
* Promocion.
¢ Formacién.

* Conciliacién de ia vida personal y laboral
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* Sexismo y acoso sexual
¢ Cultura organizativa y clima laboral
* Opinidn de la plantilla en materia de igualdad

Los diferentes apartados cuantifican y describen distintos aspectos de los procesos de
la gestion de los recursos humanos en la organizacién incorporando la perspectiva de género. El
Diagndstico facilita la identificacién de situaciones de asimetria y desigualdad entre trabajadoras
y trabajadores para el posterior disefio y definicién de medidas que podran conformar el nuevo
Plan de Igualdad. El Plan tiene entre sus abjetivos [a consolidacion de huenas practicas en
igualdad de oportunidades y la correccion de los desequilibrios en que se puedan encontrar
mujeres y hombres. La aplicacion del Plan de Igualdad sera efectiva si desde el inicio se evidencia
como ha sido habitual hasta la fecha el compromiso de la direccion en su puesta en marcha vy si
su elaboracion se abre a la participacion de los trabajadores y trabajadoras de la organizacion.
La asistencia técnica ha sido llevada a cabo por Quality Poyect 5.1, entidad experta en consultoria

y formacion en responsabilidad social en general y en igualdad de oportunidades en concreto.
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2. PRESENTACION DE PAZ Y BIEN

La asociacion Paz y Bien lleva ya mas de 30 aflos trabajando con los colectivos mas
desfavorecidos. Empezé en 1979 una iniciativa de un grupo de personas, encabezado por fray
Rafael Pozo, que buscaban dar una respuesta profesionalizada a las inquietudes y
preocupaciones de los padres y madres de las personas con discapacidad. El contexto politico
en el que se enmarcan los inicios de esta entidad sin dnitno de lucro es el de una democracia
gue suena todavia a algo recién estrenado y en el que las “personas con discapacidad
intelectual” conforman un colectivo desconocido, e incluso escondido, para la mayoria de la
sociedad.

Los inicios fueron dificiles pero, si por algo se ha caracterizado la labor de Paz y Bien a
lo largo de su historia, es por haber ido un paso por delante de las necesidades y dando
respuestas a lo que mas tarde se ird demandando desde las instituciones puablicas para ofrecer
soluciones a los problemas de los colectivos mas vulnerables.

Se comienza abriendo un taller ocupacional en la localidad sevillana de Olivares, donde
se da la oportunidad de realizar una actividad laboral a nueve jévenes con discapacidad. Desde
el principio la entidad entenderd la insercion laboral como la mejor herramienta para la
normalizacién e integracion social de este colectivo. Ante la creciente demanda, en poco tiempo,
la asociacidn tiene que trasladar el taller de trabajo a Sevilla, concretamente a la calle Los
Romeros, en un semisdtano de 125 metros cuadrados. Aqui podemos marcar el inicio de la
creacién de las primeras infraestructuras con la puesta en marcha del taller de produccién
industrial de los productos ‘Pepita’. Se hicieron famosos sus estropajos, lejfa, agua destilada,
fregonas,... productas elaborados por personas con discapacidad.

El inicio de la década de los 80 marcara el despegue de la labor de la entidad con su
traslade al Monasterio de San Isidoro del Campo en Santiponce (Sevilla), En 1981 se pone en
marcha el Taller de Artes Graficas y un aiio después echa a andar el Centro Especial de Empleo,
con el nimero uno en el Registro Nacional del Ministerio de Trabajo de Espafia, dedicado a la

fabricacion de sencillos productos de limpieza.

La entidad también va dando soluciones residenciales con el punto de mira siempre puesto en
los mas desfavorecidos. Por esto crea la primera residencia en Santiponce en 1982 y poco a poco
va ampliando este servicio dando respuesta a la demanda, de manera que, en tan sélo cinco
afios, el nimero de atendidos sobrepasa el centenar. En este sentido, y en torno a 1984, se

puede sefialar otro hito importante para Paz y Bien en el mapa de la intervencién social con las
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personas con discapacidad y en la promocién de su autonomia personal: las viviendas tuteladas.
Se abre la primera vivienda tutelada como una alternativa de alojamiento para un primer grupo
de chicas que provenfan de un entorno institucionalizado. Hasta la fecha, en Espafia habia muy
pocas experiencias en este sentido. Pasado un tiempo se comprobo la eficacia de este recurso
residencial, que hace mds facil la normalizacion e integracién de las personas con discapacidad.

El afic 1987, fecha en la que Maria Luisa de Velasco dona la Finca San Buenaventura a
Paz y Bien, marcara un antes y un después en la historia de la entidad. La hacienda, situada en
las afueras de Alcald de Guadaira, en el entorno natural del parque natural de Oromana, se
convertirad en uno de los nicleos de mayor y mas diversa actividad dentro de la asociacion.

Paz y Bien, respendiendo a las nuevas demandas y cambios sociales, redefine su
metodologia e introduce nuevos conceptos pasando de la mera asistencia al apoyo a la persona
con discapacidad en su proyecto de vida, proporcionandole los recursos necesarios para
conseguirlo. En este contexto, la asociacion colabora con la Reforma Psiquiatrica en 1989
prestando atencién a ocho jévenes procedentes del hospital de Miraflores y un afio después a
otro grupo similar en la R.A. ‘Oromana’.

La formacidn serd uno de los nuevos instrumentos que utilizara la asociacién para este
fin. De esta manera, a finales de los 80 se consolidan los Centros Ocupacionales de Santiponce
y Alcala de Guadaira.

Y es en 1989 cuando Paz y Bien abre la R.G.A. ‘Hermana Clara’ para dar respuesta a la
demanda nacida tras la Reforma Psiguiatrica en Andalucia.

En 1991 la entidad emprende una experiencia pionera en la rehabilitacion e insercién
de las personas con discapacidad intelectual provenientes del régimen penitenciario. Durante
casi diez afios, Paz y Bien llevard a cabo programas europeos en la linea de la atencidn a las
personas reclusas con discapacidad: inserto, Way Out {Leonardo) y Alas (Horizon). Las
necesidades de la poblacidn reclusa con discapacidad intelectual se hacen mas visibles para una
sociedad que se habfa mostrado insensible ante ellas.

Es también en este afio cuando Paz y Bien abre la R.G.A. ‘Hermana Clara’ para dar
respuesta a la demanda nacida tras la Reforma Psiquidtrica en Andalucia.

Los afios siguientes se estableceran contactos con entidades y técnicos europeos que
impulsaran a la entidad a entrar en programas europeos como HELIOS, centrado en la
integracién social y la vida auténoma.

Comprometida con el pleno desarrollo de la persona con discapacidad intelectual y su

tutela juridica, Paz y Bien promueve la creacion de la Fundacion Tutelar TAU en 1994. Serd la
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primera entidad en su dmbito en toda Andalucia. A lo largo de los afios, TAU, en estrecha
colaboracién con Paz y Bien, se convertird en la defensora de los derechos juridicos de las
personas con discapacidad a la vez que se erige como referente afectivo de sus casi 200
tutelados en toda Andalucia, muchos de ellos dentro de la red de servicios de la asociacion.

El trabajo en el complejo de Alcald de Guadaira continta con la creacion del Museo de
la Naturaleza y la Granja escuela San Buenaventura{1995). La Granja Escuela es, a dia de hoy, un
modelo de integracidn y superacién personal de las personas con discapacidad del que son
testigo més de 8.000 escolares andaluces al afio y desde su creacién supuso un recurso
innovador y pionero.

Paz y Bien sigue escribiendo su historia adentrandose en la intervencion con un nuevo
colectivo en riesgo de exclusién: los menores en situacion de desamparo. Asi pues, y a peticion
de los organismos andaluces, Paz y Bien abre un primer centro para “menores tutelados” con
discapacidad intelectual en Alcald de Guadaira en diciembre de 1998. Hoy gestiona dos centros
de acogida inmediata, cinco residenciales basicos y un centro terapéutico. Ademas desarrolla un
programa de Mayoria de Edad que, a partir de los 18 afios, dota a los jévenes de los recursos y
la formacion necesaria para convertirse en adultos y vivir de forma independiente.

Ya en 1999, como respuesta a su apuesta por el empleo como instrumenta para la
integraci6n social, Paz y Bien recibe el Premio Reina Soffa de Rehabilitacion e Integracién por la
labor formativa y de promocién del empleo en sectores criticos llevada a cabo en las Escuelas
Taller de Alcala de Guadaira.

El cambio de siglo marca el inicio de la presencia de Paz y Bien en Huelva. En
septiembre de 1999 comienza su intervencién en la Sierra de Aracena y Picos de Aroche tras un
estudio cuyas conclusiones arrojan cifras alarmantes sobre la situacién de la poblacion con
discapacidad intelectual en la comarca. A partir de este afio se trabajara para la creacion y
apertura del Centro de Servicios Especializados ‘El Mdrtigas’ (2002), ubicado en Galaroza, y otro
en Puebla de Guzman —El Andévalo’.

En 2003, también en Huelva, comienza a proyectarse el complejo turistico Sierra Luz
dentro del marco de las iniciativas europeas INTERREG. En 2009 se inaugura este

establecimiento rural y accesible, pionero en Andalucia.

Las personas con discapacidad intelectual y trastornos de conducta (psicodeficientes} es otro
colectivo vulnerable al que la asociacién quiso dar respuestas, en colaboracién con la Consejeria

ara la lgualdad y Bienestar social, con la creacién de ‘Santa Maria’ en 2005, la primera de sus
o]
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caracteristicas en la provincia de Sevilla. Tres afios después, en la linea de seguir investigando
sobre las necesidades de estas personas e incrementar su calidad de vida se puso en marcha el

programa Dis Intra.
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3. DIAGNOSTICO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN PAZ Y BIEN

El diagnadstico ha consistido en un anélisis detallado de la situacidn sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién durante el cual se han realizado
actividades de recogida de informacion, de andlisis, de debate interno, y finalmente, de
formulacion de propuestas que pueden integrarse en un Plan de lgualdad. El objetivo
fundamental de la elaboracién de este diagnostico ha sido conocer el nivel de Igualdad de
Oportunidades que existe, para detectar las necesidades y definir los objetivos para mejorar la
situacion de las trabajadoras y trabajadores, definiendo los mecanismos que permitan hacer
mas eficiente la organizacién y retener al mejor talento. El proceso de Diagndstico de la igualdad
dentro de Pazy Bien, se ha desarrollado en una primera fase de recogida de datos cuantitativos
para averiguar cuantos hombres hay, cuintas mujeres, dénde estan, haciendo qué y en qué
condiciones laborales se encuentran. Se complementd con informacion cualitativa relativa a 1os
procesos de contratacion, sobre qué personas son las que promocionan, cdémo son los procesos
de formacién, cémo se comunican, a quiénes se dirigen, cudntas personas participan, cudndo se
realizan (si dentro o fuera de la jornada laboral) entre otros muchos temas abordados. En
general, se ha hecho una evaluacién global del modo de gestionar los recursos humanos y qué
implicaciones tiene en relacién al principio de igualdad entre las mujeres y hombres empleados
en {a organizacion. A continuacién se detallan los principales resultados del Diagndstico de Paz

y Bien.

En la realizacién del diagnostico ha participado el Comité de Igualdad, formado por:
Manuel Fernandez Najarro, Representante de Direccién, Juan Suarez Lopez responsable de
recursos humanos, Luis Losada Garcia como representante de los trabajadores. El Comité ha
sido el responsable de la recogida, y debate de la informacién para la elaboracion del Plan de
Igualdad y ha contado con el asesoramiento y la formacién del equipo técnico de la consultora

Quality Proyect.
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A} Estructura de la Plantilla
- ANALISIS CUANTITATIVO

e Por Sexo.

PR e
MUJERES HOMBRES | TOTAL | % MUIJERES
Plantilla desgregada por sexo 230 104 334 68,86% 31,14%

La plantilla de Paz y Bien es de 334 personas, de las que el 68,86% son mujeres y el 31,14%
hombres. En el analisis global, el dato ofrece una presencia ligeramente desequilibrada respecto
a la presencia ambos sexocs, seglin la DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22
de Marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A los efectos de esta Ley, se
entenderd por compasicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean

menos del cuarenta por ciento”.

Plantilla por Sexo

W% MUJERES ® % HOMBRE




Pagina 31 de 91
PLAN DE IGUALDAD PAZ Y BIEN

2023

* Poredady sexo.

e e
’ PROPORCION M vs. H

* MUIERES ~ HOMBRES | TOTAL | i s
. | 9%YOTAL | % MUIERES |%HOMBRE| % MUJERES % HOMBRES
Menos de 20 afios 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 0,00%,
21-29 afios 28 19 67 20,06% T160%|  2836%  2087%|  1827%
30-45 afios 108 8 156 16,71% 6923%|  3077%|  4696%|  4615%
46-55 afios 53 2% 79 23,65% 67,00%  3291%  23.04%|  25,00%
> 55 afios 20 11 31 9,28% 6452%|  3548%|  &,70%|  1058%
TOTAL 230 104 334 100,00% 68,86%  3114%| 100,00%|  100,00%
Por Edad y Sexo
0
80,00% —7 5%
69,23% 67,09%
70,00% 9% 64:59%

60,00%

50,00%
40,00%

30,00% 28,36% sl
4 o T

20,00%
10,00%
0,00%

21-29 afos 30-45 afios 46-55 aios > 55 afios

B MUJERES m HOMBRES
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Plantilla Total por Edad

W 21-29 afiops M 30-45 aflos & 46-55 afios M > 55 afios

Total mujeres por edad

B,70%

20,87%

m21-29 afios ®30-45 afios 4655 afios M >55 afios
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Total Hombres por edad

W 21-29 afios W 30-45 afios © 46-55 afios M > 55 afios

Los datos reflejan una plantilla con cierta madurez. El tramo de edad entre los 30 a 45 afios
suponen un 46.71% de la plantilla total. >Del total de las mujeres el 46,96% se sitia en esta
franja de edad y del total de los hombres el 46,15% pertenece a esta franja, lo cual representa

una gran homogeneidad en la edad de la plantilla.

El siguiente grupo de edad con mayor presencia es el grupo de 46 a 55 afios que representa un

23.65% en los datos recogidos.
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B O (ORTRATON
: ‘ PROPORCION Mvs. H
* MUJERES HOMBRES TOTAL | %TOTAL % MUJERES  |% HOMBRE| % MUJERES | % HOMBRES)
Temporal a tiempo completo M 14 48 14,37% 7083%  2917% 14,78% 13,46%
Temporal a tlempo parcial 14 3 17 5,08% 8235%|  12,65% 6,09% 2,38%
Fijo Discontinuo 0 0 0 0,00% . - - -
Indefinldo a tlempa completo 140 82 222 66,47% 63,06%|  3634% 60,87% 78,85%
Indefinldo a tlempe parclal 42 5 47 14,07% 89,36% 10,64% 18,26% 4.31%
Practicas 0 0 0 0,00%, - - - -
AprendizajefBeca 0 0 0 0,00% - - - -
TOTAL 230 104 334 100,00% 68,86% 31,14% 100,00%  100,00%
Plantilla por tipo de contrato y sexo
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%
MUJERES HOMBRES
W Temporal a tiempo parcial B Indefinido a tiempo completo
K1 Indefinido a tiempo parcial M Temporal a tiempo completo
B Aprendizaje/Beca
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Plantilla Total por Tipo de contrato

|5%

m Temporal a tiempo comple mporal a tiempo parcial

® Fijo Discontinuo m Indefinido a tiempo completo
W Indefinido a tiempo parcial ® Practicas

& Aprendizaje/Beca

Total mujeres por Tipo de contrato

0% 15%
6%
& Temporal a tiempo completo B Temporal a tiempo parcial
W Fijo Discontinuo m Indefinido a tiempo completo

f¥ Indefinido a tiempo parcial W Practicas
¥ Aprendizaje/Beca
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Total Hombres por Tipo de contrato

5% 14%
w5

3%

®m Temporal a tiempo completo B Temporal a tiempo parcial
W Fljo Discontinuo B Indefinido a tiempo completo
i Indefinido a tiempo parcial ® Practicas

La modalidad mds frecuente en Paz y Bien es el contrato indefinido a tiempo completo y
representa el 66,47 % del total de los empleados. Del total de las mujeres el 63,06%
corresponde a este tipo de contrato y el 78,85% del total de los hombres. Este dato muestra
una situacion de un ligero desequilibrio. Si agrupamos el contrato indefinido, a tiempo
completo y a tiempo parcial, representa el 80,54% y del total de los empleados siendo el 79,13%
del total de las mujeres y el 83.66% del total de los hombres. Estos datos, indican una situacion
mads homogénea que la anterior, ya que et n(mero de mujeres con contrato indefinido a tiempo

parcial es del 18,26% frente al 4,81% que representan los hombres.

Los contratos temporales, tanto a tiempo completo como a tiempo parcial representan el
18,56% de los cuales el 19% corresponde a mujeres y el 17,7% corresponden a hombres. En este
caso los datos son muy homogéneos. Estos datos muestran que la plantilla es muy estable ya

gue los contratos a tiempo parcial se reducen a casos muy puntuales.

Los contratos temporales a tiempo completo representan el 14,37% de los que el 14,48%
corresponden a mujeres frente al 13,46%, que corresponden a hombres. En el caso de los
contratos temporales a tiempo parcial supone un 5,09% de los que el 6,09% corresponden a

mujeres, siendo solo el 2,88% correspondientes a hombres.
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La divergencia mas acusada se presenta en el contrato parcial tanto temporal como indefinido

donde hay un mayor nimero de mujeres frente a hombres. Si agrupamos los datos de los

contratos parciales (temporales y indefinidos), obtenemos el 19,16% del total de los contratos

realizados son de este tipo, de los cuales el 24,35% corresponden a mujeres y solo el 7,69% a

hombres.

¢ Por nivel de estudios y sexo.

&

PROPORCION Mvs. H

* MUJERES ' HOMBRES . TOTAL  %TOTAL % MUIERES ; % HOMBRE
: ; % MUIERES _[% HOMBRE '
Unlversitarios 94 49 143 4281% 65,73%  3427%| 4087 4712%
Bachillerato 2 1 3 0,90% 66,67%]  3333%] 087K  096%
FP Grado Superlor (FP I} 0 0,00% 0,00% 0,00%
FP Grado Medlo {FP I) 105 3 14 43,11% 72905  27,08%|  4565%)  3750%
£SO P} 14 38 11,38% 63,16%  3684%|  1043%  1346%
Sin estudlos 5 1 6 1,80% 83,33% 16,67%] 2,17% 0,96%
TOTAL 230 104 334 10000% 6386%|  3114%|  10000%)  100,00%
Plantilla por nivel de estudios y sexo
100,00%
83,33%
72,92% ’
80,00% 66,67% 2
0,
60,00% 36.84%
40,00% 27,08% |
20,00%
0,00%

K

| Universitarios

W FP Grado Medio (FP 1} W ESO

MUIJERES

W Bachillerato

B FP Grado Superiar {FP 11

HOMBRES

B Sin estudios
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Plantilla Total por nivel de estudios

2%

1%

W Universitarios achillerato
® FP Grado Superior {FP 11} B FP Grado Medio {FP I}
HESO ® Sin estudios

Total mujeres por nivel de estudios

2%
10

A41%
0,9%
B8 Universitarios M Bachillerato
B FP Grado Superior (FP 1) W FP Grado Medio (FP I)
E ESO ® Sin estudios

]
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Total Hombres por nivel de estudios

1%

132

47%
0,96%
W Universitarios M Bachillerato
B FP Grado Superior {FP II) W FP Grado Medio {FP 1)
H ESO ® Sin estudios

En la distribucién de la plantilla por nivel de estudios cabe destacar el alto porcentaje de
formacién universitaria, asl como su equilibrio en la composicion de las mujeres y de los
hombres. El 42,81% de la plantilla tiene esta formacién. Cuentan con esta formacién el 65,73%
de mujeres y el 34,27% de los hombres. Por otro lado, el 43,11% de la plantilla tiene formacion
en FP Grado Medio (FP [} siendo un 72,92% mujeres y un 27,08 % hombres. El 1,80% de las
personas no poseen estudios representando el 83,33% de mujeres y el 16,67% de hombres.

Esta distribucion indica una clara situacién de equilibrio.
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S DRI, s
MUERES | HomaRes | ToTaL | wroraL |—rOPORCIONMVSH T\ eorc o HoMBRE
% MUJERES  |% HOMBRE
Mas de 10afios 99 55 154 46,11% 64,29% 35,11% 43,00%, 52,83%,
6a10aflos 14 6 20 5,99% 70,00% 30,00% 6,09% 571%
3a5afios 14 7 bl 6,29% 66,67% 3333% 6,09% 6,13%
1a3aflos 75 Y] 107 32,04%) 70,09% 29,91% 3261%, 30,77%,
bmesesalafio 0 0,00% 0,00% 0,00%
menos de 6 meses 28 4 R 958% 87,50% 12,50% 12,17% 3.85%
TOTAL 20, 109 334 100,00% 68,86% 31,14%)  10000%|  100,00%
Plantilla por antigliedad y sexo
100,00%
0,
90,00% 3_7;50{"
80,00% Eﬁ{i ‘
! 70,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00% 35.71%
30,00%
20,00% 12,50%
10,00% | r —
0y
0,00% 0,00% : 0,00%
MUJERES HOMBRES
® Mas de 10 afios MW 6a 10afios ki 6mesesalafio [ menos de 6 meses
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Plantilla Total por antigiliedad

0%

# Mas de 10 afios m 5 a 10 afios 3 a5 afios

i11a3afios 16 meses a 1 afio L1 menos de 6 meses

Total mujeres por antigiiedad

43%

W Mas de 10 afios H 5 a 10 aifos 3 a5 afios

11 a3 afios 16 meses a 1 afio I menos de 6 meses

2023
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Total Hombres por antigliedad

4%

53%

W Mas de 10 afios W6 a 10 afos 3 abafios

:+1 a3 afios 6 meses al afio £l menos de 6 meses

Podemos observar en las tablas anteriores que el tramo de antigiiedad mas frecuente es de mas
de 10 afios representando el 46,11% sobre el total de la plantilla, el porcentaje de mujeres es el
64,29% y el de hombres el 35,71%. Considerando el porcentaje de plantilla con antigliedad
superior a 1 afio encontramos que en Paz y Bien supone el 50,42% (97,81% en 2016) de este
porcentaje la proporcidn de las mujeres es del 87,83% vy el 96,15% corresponde de los
hombres. Si atendemos a la distribucién por antigiiledad de las mujeres, los tramos mas
relevantes es el de mas de 10 aiios con un 43,04% vy a continuacién el tramo de entren 1y 3
afios con un porcentaje del 32,61% seguido del correspondiente a menos de 6 meses 12,17%.
Resulta significativo el alto porcentaje de antigiiedad de la plantilla en general y la poca rotacion

de personal.

En el caso de contratos de menos de 6 meses, estos corresponden a un 9,58% del total de la

plantilla, de los cuales un 87,50% son mujeres y un 12,5% hombres.

Respecto a la antigiledad mds significativa en el grupo de los hombres vuelve a repetirse la franja
de mds de 10 afios, representando el 52,88% del total de la plantilla y un 30,77% del total cuenta
con una antigiiedad de 1 a 3 aiios, el menos relevante es el tramo de menos de 6 meses con un

3,85% del total de hombres en la plantilla.

La antigiledad de las trabajadoras y los trabajadores de Paz y Bien, revela estabilidad, fidelidad,

poca rotacién y orgullo de pertenencia entre otras cuestiones.
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B0 M EEORI AT OPERIO: i
: : PROPORCION M vs. H
MUIJERES | HOMBRES . TOTAL ‘ % TOTAL % MUJERES 1% HOMERE %MUJERESi % HOMBRE
Personal de direccin 55 H 7 23,65% 69,62%|  3038% 24,89% 21,24%
Mandos Intermedlos 3 9 12 3,59% 25,00%]  7500% 1,36% 7,96%
Personal Administrativo 6 4 10, 2,99% 60,00%  40,00% 2% 3,54%
Personal tecnico 128 69 197 58,98% 6497%  3503% 57,92% 61,06%)
|Fersona| no cualificado A 7 36 10,78% 8056%|  1944% 13,12% 6,19%
[roraL )| 113 33 10000% 6617% 3383%  10000%  100,00%

Plantilla por categoria profesional y sexo

90,00%
80,56%

80,00%

70,00%

64,97% |

60,00%

50,00%

40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00%
MUJERES HOMBRES
m Personal de direccién & Mandos Intermedios
# Personal Administrativo B Perscnal tecnico
{1 Personal no cualificado
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Plantilla Total por categoria profesional

4%
m Personal de direccidn m Mandos Intermedios
& Personal Administrativo W Personal tecnico

i+ Personal no cualificado

Total mujeres por categoria profesional

1,36%
2,71%

M Personal de direccion H Mandos Intermedios
B Personal Administrativo W Personal tecnico

i : Personal no cualificado
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Total Hombres por categoria
profesional
6,19% g

SA%

W Personal de direccion ® Mandos Intermedios
B Personal Administrativo M Personal tecnico
i ; Personal no cualificado

Observando la tabla de distribucidn de la plantilla por categoria y sexo se puede comprobar que
la mayorfa de la plantilla se concentra en la categoria de Personal Técnico lo gque supone el
58,98% del total, siendo el 57,92% de las mujeres y el 61,06 % de los hombres, lo que significa
un 64,97% de mujeres frente al 35,03% de hombres evidenciando una situacién de

desequilibrio.

La categoria profesional en la que se concentra un ndmero menor de personas es en la categoria
de personal administrativo que representa un 2,99% del total de la plantilla con un peso del

2,71% en las mujeres frente a un 3,54% en los hombres.

La categoria gue concentra mayor nimero de mujeres es la de Personal técnico que supone
un 57,92% del total de las mujeres, seguido por la categoria de personal de direccién con un

24,89%

Los hombres se concentran también en la categoria de personal técnico siendo el 61,06% del
total de los hombres y en la categoria de personal de direccién que representa el 21,24% del

total de los hombres.

En la categoria de Personal de direccién hay un claro sesgo femenino, esta categoria significa
el 23,65% de |la concentracién de personas y supone un 24,89% del total de las mujeres y un
21,24 % del total de los hombres. Estos datos significan una proporcién absolutamente

desequilibrada en la composicién: 69,62% de mujeres y 30,38% de hombres. En clara
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contradiccién con la realidad del mercado laboral en el que la presencia de mujeres en puestos
de direccion es minoritaria, todo ello también es debido a la composicion de la plantilla de Paz

y Bien de 334 personas donde |as mujeres representan un 68,86% y los hombres un 31,14%.

s Por salario y sexo.

: PROPORCION Mvs. H

| MUBRES  HOMBRES TOTAL | WTOTAL [— " re St ot 6 MUIERES. % HOMBRE
Menos de 7.200 € 0 0 0| 0,00% o00%  000%
Entre 7,200 €y 12.000 € 0 0 0 0,00% 000  0,00%
Entre 12.001 €y 14.000 € 0 0 0 0,00% o00%  000%
Entre 14.001 €y 18.000 € 138 56 194 58,08% 113% 2887  eadm|  a956%
Entre 18.001 € y 24.000 € 59 35 9 28,14% 62779 31w 2670u  3097%
Entre 24.001 € y 30.000 € 18 14 2 9,58% s25%  4375%  aum| 1239
Entre 30.001 € y 36.000 € 4 2 6 1,80% e667% 333w el 4am
Mas de 36,000 € 2 6 8 2A0% 100% 700w 090k 531%
TOTAL 0 113 1) 10000% 66,17%  3383%  100,00%|  10000%

Plantilla por salario y sexo

71,13% 75,00%

66,67%
62,77% " 56 25%

80,00%

60,00%

40,00% 500%

20,00%

]
|
I
I
|
I
|
'

0,00%

MUJERES HOMBRES

W Mengos de 7.200 € W Entre 7.200 €y 12.000 €
® Entre 12.001 €y 14.000€ ©®Entre 14.001 €y 18.000 €
W Entre 18.001 €y 24.000 € Mas de 36.000 €

i VEntre 30.001 €y 36.000 € M Entre 24.001 €y 30.000 €
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Plantilla Total por salario

2% 2% 9% 0%

58%

B Menos de 7.200 € W Entre 7.200 €y 12.000 €
N Entre 12.001 €y 14.000 € ®Entre 14.001 €y 18.000 €
W Entre 18.001 €y 24.000 € M Entre 24.001 €y 30.000 €
' | Entre 30.001 € y 36.000 € Mas de 36.000 £

® Menos de 7,200 £ W Entre 7.200 €y 12.000 €
®Entre 12.001 €y 14,000 € W Entre 14.001 €y 18.000 €
W Entre 18.001 €y 24.000€ MW Entre 24.001 € y 30.000 €
i { Entre 30.001 €y 36.000 € Mas de 36.000 €

Total mujeres por salario
1,81% 0.9%
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Total Hombres por salario

1L,77%

B Menos de 7.200 € W Entre 7.200 €y 12.000 £
N Entre 12,001 €y 14.000 € W Enire 14.001 €y 18.000 £
®m Entre 18.001 €y 24.000 € W Entre 24.001 € y 30.000 €
# Entre 30.001 € y 36.000 € Mas de 36.000 €

En las tablas y el grafico anterior se puede observar cémo se distribuye el personal en relacién
a su rango retributivo. El rango retributivo mas significativo corresponde al comprendido entre
14.000 € y 18.000€ con 58,08% del total de la plantilla, de los cuales un 71,13% corresponde

a mujeres y un 28,87% a hombres

En el otro extremo salarial podemos ver que el 2,4% de la plantilla tiene un salario mayor a
36.000 €, del cual el 25% son mujeres y un 75% hombres, lo que muestra un marcado

desequilibrio.

El grupo de entre 18.001€ y 24.000€, representa el 28,14% y esta formado por el 62,77% de

mujeres frente al 37,23% de hombres, mostrando un claro desequilibrio.

Si nos fijamos en la concentracion de las mujeres comprobamos que el 62,44% de las mujeres
estin en el rango de 14.001€-18.000 £, el 26,70% se situan entre 18.001€-24,000€, un 8,14 %
en 24.001€- 30.000€, un 1,81% entre 30.001€-36.000€ y un 0,90% a mas de 36.000€.

En el caso de los hombres su concentracion es en el rango 14.001€-18.000€ siendo un 49,56%,
y en el rango 18.001€-24.000€ 30,97% de los hombres. El 12,39% se sitda en el rango 24.001€-
30.000€, el 1,77% de 31.001€-36.000€, un 5,31% mas de 36.000€.

Podemos destacar varios rangos donde se producen claras situaciones de desigualdad, el rango

de mas de 36.000 posee una distribucién del 75% de hombres frente al 25% de mujeres.
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Los rangos salariales comprendidas entre menos de 7.200€-14.000€ , en 2022 no se encuentra
representado frente al 23,85% del total que representaba en 2016, de los cuales el 31,55%

eran mujeres y el 9,78% hombres

En el rango de 14.001€-18.000€ se produce una situacién de clara desigualdad con una
distribucién de un 71,13% de mujeres frente al 28,87% de hombres. Situaciones parecidas
sufren el rango de 18.001€-24.000€ con un 62,77% de mujeres frente al 37,23% de hombres y

el rango de mas de 36.000€ con un 25% de mujeres frente al 75% de hombres.

Si comparamos con las categorias y sexo y revisamos la distribucion en las categorias que
presentan desequilibrio en su composicion son: Personal de direccién {69,62% mujeres 30,38%
hombres), personal no cualificado (80,56% mujeres y 19,44% hombres) y personal técnico
(64,97% mujeres y 35,03% hombres) podemos detectar una diferencia salarial que seria

interesante estudiar.

e Por horas semanales de trabajo y sexo.

FOASEE N ANARIRT RARAICHIENOL

PROPORCION Mys. H

MUJERES  HOMBRES TOTAL = % TOTAL % MUJERES % HOMBRE
: : % MUIERES |% HOMBRE

Menos de 20 horas 2 1 3 0,90% 66,67%|  3333% 0,90% 0,88%
de 20a 35 horas 46 9 55 1647% 8364%| 1636%  2081% 7,96%
de 36 a 39 horas 173 103 276 82,63% 6268%| 32334 7828%|  9115%
40 horas 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
Mds de 40 horas 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
TOTAL 2 113 334 100,00% 66,17%|  3383%| 100,00%|  100,00%
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Plantilla por horas semanales de
trabajo
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%
MUERES HOMBRES
W Menos de 20 horas W de 20 a 35 horas i de 36 a 39 horas
W 40 horas & Mas de 40 horas

Plantilla Total por horas
semanales de trabajo

82,63% ¥

H Menos de 20 horas MW de 20 a 35 horas
@ de 36 a 39 horas M| 40 horas
® Mas de 40 horas
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Total mujeres por horas de trabajo

W Menos de 20 horas B de 20 a 35 horas ¥ de 36 a 39 horas

20,81%

W 40 horas ® Mas de 40 horas
Total Hombres por horas de trabajo
0,88% 7,96%
m Menos de 20 horas Bde 20a 35 horas K de 36 a 39 horas
M 40 horas ¥ Mas de 40 horas

2023

La distribucién por el nimero de horas de trabajo se divide en dos grupos significativos: jornada

de 20 a 35 horas y jornada de 36 a 39 horas. El 82,63% de la plantilla realiza jornada de 36 a 39
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horas, esta jornada la realiza e! 62,68 % de las mujeres y el 37,32% de los hombres. La jornada

de 20 a 35 horas la realiza el 16,47% restante de la plantilla y supone que el 83,64% de las

mujeres y el 16,36% de los hombres. Observamos que hay un desequilibrio en las horas

semanales de trabajo entre mujeres y hombres.

¢ Porturnos de trabajo y sexo.

INFORMACION INCOMPLETA, cuadro con datos anteriores

URUHNOS DR AN Gt

MUJERES | HOMBRES _TOTAL

PROPCRCION Mvs. H

TURNOS % TOTAL % MUJERES |% HOMBRE| % MUJERES |% HOMBRES
rotatorlo 69 38 107 41,15% 64,49% 35.51% 431,07% 41,30%
8:30-17:30 99 54 153 58,85% 64,71% 35,29% 58,93% 58,70%)
TOTAL 168, 92 260 100,00% 64,62% 35,38% 100,00% 100,00%;
Plantilla por turnos de trabajo
70,00% 64;49% 64, 71%
60,00%
50,00%
40’00% "lq,‘;']% ?i?q“/-\
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
MUIJERES HOMBRES
M rotatorio H 8:30-17:30
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trabajo

B rotatorio m 8:30-17:30

Total mujeres por turnos de
trabajo

H rotatorio | 8:30-17:30
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Total Hombres por turnos de trabajo

H rotatorio ® 8:30-17:30

En Paz y Bien la jornada se divide en dos grupos, aquellos que tienen jornada partida gue dura

desde las 8:30-17:30 y aquellos que realizan turnos rotatorios entre mafiana, tarde y noche.

El 58.85% de la plantilla presenta turno partido, suponiendo un 58,93% de mujeres y un 58,70%

de hombres, por lo que se observa un equilibrio.

El 41,15% posee un turno rotatorio, suponiendo un 41,07% de mujeres y un 41,30% de hombres,

presentando un equilibrio acentuado.
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- ANALISIS CUALITATIVO

La organizacién Paz y Bien est4 formada por socios que componen una Asamblea General que
elige una Junta Directiva y una comisién Ejecutiva y de gestién, que estd formada por

trabajadores y no trabajadores de la organizacion.

La comisién Ejecutiva y de gestién es la que elige al Equipo Técnico de Direccion que junto con
los directores de los distintos centros, componen la Direccién de Paz y Bien donde podemos
encontrar un total de veintisiete personas distribuidas en diecinueve mujeres y ocho hombres.
Podemos ver que hay mayor presencia femenina cosa poco habitual en los equipos de direccion

de las empresas donde la mayor parte estdn formados por hombres.

La junta est4 elegida por la asamblea de socios. E1 67.23% de las personas asociadas son hombres
y el 32.77% mujeres, lo cual evidencia el origen en la desigualdad en la constitucion de la

Asamblea, que convendria ir suavizando.

Respecto a la composicion del voluntariado en la Organizacion de igual manera presenta una
composicion desigual ya que suponen un 62.73% de mujeres frente a un 37.23%% de hombres
indicando una confirmacién de desigualdad en la asociacién. Solo 1 personas es quien coordinan
los grupos de voluntariado y es una mujer. Debido al estudio tan completo que se esta realizando
de la composicién de su base asociativa y de voluntariado seria recomendable también

incorporar la perspectiva de género en su gestion.

Se reconoce segregacion horizontal femenina en el drea de personal no cualificado. Estas
ocupaciones suelen estar asociadas a actividades feminizadas, se plantea la intencién de
cambiar esta tendencia, siempre que el mercado laboral proporcione profesionales de otro sexo
para las ocupaciones estereotipadas, debido a que esta situacion de diferencia, suele tener su
origen en una cultura social y laboral con pocas herramientas para cambiar la situacion e incluso

en la fuerza de la costumbre que en muchas ocasiones actiia como enemiga de la igualdad.

En el nivel directivo, hay mayoria de mujeres, de hecho, la Direccion General estd ocupada por
una mujer y tres de la cuatro direcciones existentes estdn ocupadas, también, por mujeres.
Segun el andlisis cualitativo elaborado por el Comité de Igualdad se explica: “que no se observan
puesto o departamentos en la compafiia gue estén especialmente masculinizados, de hecho, la

mayoria de los integrantes de Paz y Bien son mujeres.”
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En el nivel de Mandos Intermedios, la proporcidn de hombres y mujeres estd equilibrada, mucho

mas relacionados con la actividad finalista de la organizacion.

La segregacion esté frecuentemente ligada a tradiciones y estereotipos. Si bien en algunos casos
esto puede ser el reflejo de las elecciones personales, que pueden influenciar, por ejemplo, la
eleccion de las sendas educativas y, por consiguiente, las carreras profesionales que las mujeres

desarrollen.

En Paz y Bien el reclutamiento de candidaturas se realiza por: promocion interna, seleccion de
curriculum recibidos y mediante 1a oficina de empleo. Cuenta con fuentes variadas pero que a

pesar de parecer neutras pueden seguir perpetuando diferencias.

La elevada utilizacion de los contratos indefinidos a tiempo completo da idea de la estabilidad
de la asociacion. Las utilizaciones de contratos temporales responden a contratos realizados
como personal eventual (“Plantilla eventual, que, estd ligada a circunstancias puntuales,
necesidades de refuerzo, algun proyecto, etc. Si bien es cierto que es una parte muy pequefia
de la plantilla, es destacable que la mayoria de estos contratos han sido ocupadas por

mujeres...").

Respecto a la contratacion a tiempo parcial son demandados, en su mayoria, por mujeres: “Los
puestos a tiempo parcial se cubren, en la mayor parte por mujeres, porque son las que
demandan mas estas condiciones en su bdsqueda de empleo, por motivos de conciliacion, El
mismo argumento explicaria por qué son solo mujeres las que solicitan excedencia para el

cuidado de los hijos”.

Un millén de mujeres trabaja a tiempo parcial porque no encuentra otro tipo de contrato,
mientras que unas 185.000 mujeres lo hacen porque no desean emplearse a tiempo completo,

segtin un estudio elaborado por Adecco 2010.

Es decir, de los 1,9 millones de mujeres que cuentan con un trabajo a tiempo parcial, sélo el
9,7% lo hace por iniciativa propia, muy cerca del 6,5% de los hombres que estdn empleados con

esta modalidad contractual.

Son un 12,8 por ciento de los trabajadores masculinos tienen un contrato a tiempo parcial, y de
éstos, un 35 por ciento dice no haber encontrado ningin trabajo a tiempo completo. Las

motivaciones que se plantean son muy diferentes entre hombres y mujeres: los hombres lo
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utilizan para poder formarse v las mujeres para “llegar” a sus obligaciones familiares (un 30,3%
P p B g

de las féminas alegan tener estas razones frente a un 4,1% de los hombres).

Es aconsejable buscar un espacio de reflexion para analizar las causas de las desigualdades
patentes en el informe, e intentar corregirlas. Para ello, parece imprescindible revisar la politica

de contratacidn y la segregacion tanto masculina como femenina que evidencia la organizacion.
CONCLUSIONES:

Eliminar la segregacion ocupacional, es posible revisando las funciones de los puestos de trabajo,
con el fin de incluir una perspectiva diferente (perspectiva de género), que facilite la
concurrencia de las mujeres y los hombres que asf lo deseen a los puestos que hoy son ocupados

mayoritariamente por otro sexo.

Seria conveniente revisar las fuentes de reclutamiento y tratar de innovar en la busca de

candidaturas a través de otros recursos que puedan ir reduciendo los sesgos detectados.

Asi mismo, en cuanto fuera posible, seria conveniente hacer sensibilizacién y formacion en
cuestiones de igualdad para toda la plantilla de la organizacién que promueva la
corresponsabilidad en el 4mbito doméstico y asi evitar que sean las mujeres las Gnicas que se
ocupen de las responsabilidades familiares, aunque estas acciones escapen de las

responsabilidades de la organizacion ya que pertenecen al ambito doméstico.

En cuanto a la segregacidn horizontal, asexuar las ofertas de empleo también ayudard a que

mujeres y hombres puedan optar a otras ocupaciones.
ASPECTOS A MEJORAR

+ Politica de contratacidén: Promover un reparto equilibrado entre hombres y mujeres de las
diferentes formas de contratacién, procurando la estabilidad en el empleo y que los puestos
sean ocupados por las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia

de toda discriminacioén.

o En su defecto se podran incluir medidas que contribuyan a paliar las diferencias de

contratacién debido a las circunstancias especificas de la organizacion.

1 “Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo”, publicado por el Consejo Econémico y Social de
Aragén (CESA)
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» Segregacidn ocupacional femenina: Identificar los mecanismos y procedimientos con los que
se reproduce la segregacion ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres

y mujeres dentro de la organizacion.

* Segregacién ocupacional masculina: Identificar los mecanismos y procedimientos con los que

se reproduce la segregacion ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres

y mujeres dentro de la organizacion.

o Revisién con perspectiva de género la descripcién y los requisitos de los puestos de

trabajo.
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B) Movimiento del personal. Evolucion de las altas y bajas segun sexo.
- ANALISIS CUANTITATIVO

* Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.

INCORPORACIONES POR TIPO DE CONTRATO ¥ SEXO

2023

;

; : : i PROPORCION M ws, H i

MUIERES * HOMBRES TOTAL : % TOTAL % MUJERES | % HOMBRE % MUJERES % HOMBRE ;

Temporal a tlempo completo 98 45 143 57,89% 68,53% 31,47% 53,26% 7143%
Temporal a tiempo parcial 59 7 66 26,72% 85,39% 10,61% 32,07% 11,11%
Indefinido a tlempo completo 15 8 23 9,31% 65,22% 34,78% 8,15% 12,70%
Indefinido a tiempo pardal 12 3 15 6,07% 80,00% 20,00% 6,52% 4,76%
AprendizajefBeca 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
TOTAL 184 63 247 100,00% 74,49% 25,51%|  100,00%|  100,00%

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Incorporaciones por tipo de
contrato y sexo

MUIJERES HOMBRES

B Temporal a tiempo completo W Temporal a tiempo parclal

K Indefinido a tiempo completo B Indefinido a tiempo parcial

M M4s de 40 horas
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Incorporaciones Totales por tipo
de contrato

® Temporal a tiempo completo m Temporal a tiempo parcial
& Indefinido a tlempo completo m [ndefinido a tiempo parctal
m Aprendizaje/Beca

Incorporaciones mujeres por tipo de
contrato

53,26%

m Temporal a tiempo completo B Temporal a tiempo parcial
k1 Indefinido a tlempo completo m Indefinido a tiempe parcial

® Aprendizaje/Beca
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Incorporaciones Hombres por tipo de
contrato

® Temporal a tiempo completo W Temporal a tiempo parcial
@ Indefinido a tiempo completoc M Indefinido a tiempo parcial
m Aprendizaje/Beca

De un total de 247 incorporaciones observamos que 74,49 % corresponden a mujeres y un
25,51% a hombres. El principal tipo de contrato es a “temporal a tiempo completo” con un
57,89% de los cuales el 68,53% son mujeres y el 31,47% hombres, seguido del "temporal a
tiempo parcial” con un 26,72% del total de los cuales un 89,39% corresponden a mujeres y un

10,61% a hombres.

De un total de 138 incorporaciones en los tres Gitimos afios de estudio (2013, 2014 y 2015),
observamos que han sido un total de 68.12% mujeres y un 31.88% hombres. El tipo de contrato
principal en estas incorporaciones ha sido temporal a tiempo completo con un 76.81% del total,
seguido del contrato temporal a tiempo parcial con un 18.12% del total. Las incorporaciones con
contrato temporal a tiempo completo suponen un 78.72% de las mujeres y un 72.73% de los
hombres, por lo que podemos apreciar cierto equilibrio. En el tipo de contrato temporal a
tiempo parcial observamos un 15.96 % en mujeres y un 22.73% en hombres, observandose una

ligera diferencia.
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s Incorporaciones por categoria profesional y sexo.
INCORPORACIQONES POR CATEGORIA PROFESIONAL Y SEXO
‘ ‘ - 1 PROPORCION M vs. H ;

" MUIERES ' HO E OTAL © %TOTAL M % HOMBRE
| MBRES | T L% % MUJERES| % HOMBRE % MUJERES: % H :

Mandos Intermedios 25 0 25 10,12%|  100,00% 0,00% 10,12% 0,00%
Personal tecnico 125 61 186 75,30%) 67,20% 32,80% 50,61% 96,83%
Personal no cualificado 34 2 36 14,57% 94,44% 5,56% 13,77% 3.17%
TOTAL 184 63 247 100,00% 74.49% 25,51% 100,00% 106,00%

120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Incorporaciones por categoria
profesional y sexo

100,00%

94,44%

67,20%

MUJERES

& Mandos Intermedios # Personal tecnlco

32,80%

HOMBRES

£1 Personal no cualificado
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Incorporaciones Totales por
categoria profesional

# Mandos Intermedios B Personal tecnico  # Personal no cualificado

Incorporaciones mujeres por
categoria profesional

W Mandos Intermedios W Personal tecnico  © Personal no cualificado
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Incorporaciones Hombres por categoria
profesional

3,17%

W Mandos Intermedios B Personal tecnico Bl Persanal no cualificado

Si analizamos las incorporaciones segun a la categoria profesional a la que se han incorporados,
observamos que en el 75,30% lo han hecho a la categoria de personal técnico, suponiendo un
67,20% de mujeres frente a un 32,80% de hombres, por lo que podemos observar que la

proporcién muestra cierto desequilibrio.

El puesto de mandos intermedios ha sido ocupado en su totalidad por mujeres con una

incorporacion de 25 personas.

Los puestos de personal no cualificado representan el 14,57% de las altas de las cuales el 94,44%

han sido mujeres y el 5,56% hombres.
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e Por Bajay Sexo
POR BAJA Y SEXO ;
: : : 9 PROPORCION M vs. H ; ?
; MUJERES | HOMBRES | TOTAL @ %TOTAL % MUJERES . % HOMBRE :
; % MUIERES | % HOMBRE .
Jubllacién 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
Despldo 1 2| 3 141% 33,33% 66,67% 0,64% 3,57%)
Flnalizaclon del contrato 146 50 196 92,02% 74,49% 25,51% 92,99% 89,29%
Cese voluntario b 3 9 4,23% 66,67% 33,33% 3.82% 5,36%
Cese por personas a cargo 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
Excedencla 4 1 5 2,35% 80,00% 20,00% 2,55% 1,79%
Otros {muerte, incapacidad...) 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
TOTAL 157 56 213 100,00% 73,711% 26,29% 100,00%) 100,00%
Bajas Laborales y sexo
120,00%
100,00%
100,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%
B Jubilacién = Des%lll(lfg)JEliE&nalizacion del contrato = Exce'dgllyilaBRE%ese voluntario
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Bajas totales
0,00% 00% 2,35%
0,00%
1,41%
4,23%

W Jubilacién m Despido
® Finalizacion del contrato u Cese voluntario
M Cese por personas a cargo B Excedencia

Bajas Laborales Mujeres

m Jubilactén m Despido
@ Finalizacion del contrato m Cese voluntario
B Cese por personas a cargo ® Excedencia

K1 Otros {muerte, incapacidad...}
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Bajas Laborales Hombres

2%
5% g 4%

89%
W Jubilacién ® Despido
® Finalizacion del contrato # Cese voluntario
B Cese por personas a cargo ® Excedencia

En los Gltimos tres afios de estudio se han producido un total de 213 bajas laborales gue se
dividen en un 73,71% de mujeres respecto a un 26,29% de hombres.

Analizando los motivos de las bajas, observamos que en un 92,02% es debido a la finalizacion de
contrato, que representa el 74,49% de mujeres y el 25,51% de hombres, mostrando un
desequilibrio entre ellos. Si analizamos la proporcién de mujeres respecto a los hombre, supone
un 73,71% de mujeres frente a un 26,29% de hombres, dejando claro el desequilibrio.

Los despidos suponen solo un 1,41% del total, de los cuales el 33,33% corresponden a mujeres
y el 66,67% a hombres. Si analizamos la proporcidn, observamos que el 0,64% son mujeres
frente al 3,57% de hombres.

En este periodo no se ha jubilado ninguna persona.
Las excedencias suponen un 2,35% del total, de las cuales el 80% son mujeres y el 20% hombres.

Observamos que los motivos de baja en Paz y Bien vienen derivado en su mayoria por la
finalizacion del contrato.
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* PorBajas temporales, permisos y Sexo

‘BAIAS TEMPORALES, PERMISOS'Y EXCEDENCIAS Y SEXO
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; : ‘ PROPORCION M vs. H ; ;

" MUJERES : HOMBRES : TOTAL | %TOTAL % MUJERES] 2% HOMBRE % MUIJERES ' % HOMBRE |
Incapacldad Temporal 127 44 171 42,12% 74,27% 25,73% 42,62%) 40,00%
Accidente de Trabajo 132 60 192 47,29%) 68,75% 31,25% 44,305 54,55%
Maternidad 5 0 5 1,23% 100,00% 0,00% 1,68% 0,00%
Paternidad 0 4 4 0,99% 0,00% 100,00% 0,00% 3,64%
Riesgo durante embarazo 10 0 10 2,46% 100,00% 0,00% 3,36% 0,00%
Reducclon de jornada por
cuidado de un hijo 20 1 21 5.17% 95,24% 4,76% 6,71% 0,91%
Excedencia por culdado hijo 2 1 3 0,74% 66,67% 33,33% 0,67%) 0,91%
Excedencia Voluntarla 2 0 2 0,49% 100,00% 0,00% 0,67%) 0,00%
TOTAL 298 110 406 100,00% 73,40% 27,09% 100,00% 100,00%

Bajas temporales, permisos y

excedencias por Sexo

120,00%

100,00% 100,00%

100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%

® Paternidad

25,73%

0,00%

MUJERES HOMBRES

W Incapacidad Temporal u Accidente de Trabajo B Maternidad

M Riesgo durante embarazo B Excedencia por cuidado hijo
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Bajas temporales, permisos y
excedencias totales

0,74%
2,46% >17%

1,23%
0,99%

47,29%

42,12%

M Incapacidad Temporal

H Accidente de Trabajo

® Maternidad

W Paternidad

M Riesgo durante embarazo

& Reduccion de Jornada por cuidado de un hijo

Bajas temporales, permisos y
excedencias de mujeres

3,36%~ 6,71% ,-0,67%
0,00%

1,68%

M Incapacidad Temporal

m Accidente de Trabajo

® Maternidad

w Paternidad

m Riesgo durante embarazo

& Reduccion de jornada por cuidado de un hijo
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Incorporaciones Hombres por tipo de

9 contrato
3,64% 0,91%

40,00%

B Incapacidad Temporal
B Accidente de Trabajo
B Maternidad

W Paternidad

Podemos observar en la tabla anterior que el motivo de baja temporal mas frecuente son los
accidentes de trabajo representando un 47,29% del total de las cuales un 68,75% son mujeres y
un 31,25% hombres.En el grupo de mujeres, representan un 44,30% y un 54,55% de los
hombres.

La otra cause de bajas temporales es la correspondiente a la incapacidad temporal
representando el 42,12% sobre el total, el porcentaje de mujeres es el 74,27% y el de hombres
el 25,73%. Si analizamos la proporcién de mujeres y hombres, observamos que el 42,62%
corresponde a mujeres frente a un 40% de hombres, por lo que se aprecia desequilibrio en la
proporcién-

Cabe destacar que la excedencia por cuidado de hijos supone un 0,74% del total, habiendo dos
mujeres y un hombre.

La reduccion de jornada por cuidado de hijos supone un 5,17% de las cuales un 95,24% son
mujeres y un 4,76% hombres. Dentro del grupo de mujores supone el 6,71% y sclo un 0,91% de
los hombres.
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- ANALISIS CUALITATIVO

“ En Paz y Bien se tiene en cuenta las cualidades profesionales en funcion del perfil que se
identifique respecto a competencias técnicas, en cuanto a las personales la organizacion valora
actitud que posee el candidato hacia el trabajo con personas ya que es una caracteristica
fundamental para trabajar en nuestra organizacion.” {Comité de igualdad de Paz y Bien).

En Paz y Bien participa en los procesos de seleccién los coordinadores de cada area de
actividad que pueden ser ayudados por los responsables de cada servicio.

“ La seleccién del personal se realiza a través de la seleccion de curriculum, entrevista
personal, ambas son eliminatorias, y si fuera necesario se realiza una prueba practica en
relacion con el puesto al que opta el candidato”. (Comité de igualdad de Paz y Bien).

ASPECTOS A MEJORAR

*Proceso de reclutamiento: sensibilizar y arientar a las personas que participan en los procesos

de reclutamiento en los principios de igualdad de oportunidades.

o Evaluar los canales de difusion de las ofertas y procurando diversificarlos en lo
posible con el fin de captar candidaturas de ambos sexos para todos los puestos.

o Confeccionar las demandas de empleo utilizando un lenguaje no sexista.

*Proceso de seleccion: asegurar la incorporacién de los principios basicos de Igualdad de
Oportunidades en el proceso de seleccién de personal, sensibilizando y orientando a las
personas que participan en ellos para conseguir evitar toda discriminacion.

o Como accion positiva, incorporar CV del sexo menos representado en los procesos de
seleccion.

o En las personas encargadas de la seleccion estén representados ambos sexo con al
menos una persona.

o Revision del lenguaje e imdgenes en los anuncios de empleo.

o Formacion en Igualdad de oportunidades a las personas que participan en todo el de
seleccién.
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C) Promocién
- ANALISIS CUANTITATIVO

¢ Tipos de promocién en el dltimo afio

PROMOCIONES ULTIMO ARO : !

MUJERES | HOMBRES | TOTAL | %TOTAL |% MUIERES | % HOMBRE
|Ng total de personas que han ascendido de nivel 19 13 32)  10000%  5938%  40,63%

Analizando la promocidn en el dGltimo afio, encontramos que se han producido un total de 32
promociones que se reparten en 19 mujeres y 13 hombres, lo que supone gue el 59,38% sean
mujeres y el 40,63% hombres. Se aprecia un ligero desequilibrio en este aspecto.

Promocion total

59,38%

W % MUJERES m % HOMBRE
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s Promocion por categoria profesional y sexo.
CATEGORIAS PROFESIONALES A LAS QUE SE HA PROMOCIONADO
PROPORCION M vs. H
MUJERES | HOMBRES | TOTAL | %TOTAL MUIERES | % HOMBRE
3+ MUIERES % HOMBRE |
Personal de direccidn 0 0 0) 0,00% 0,00% 0,00%
Mandos Intetmedios 10 q 14| ] 7uamw  2ssme]  saeaM|  30m%
Personal Admlnlstrativo 0 0 o 000% 000%  000%
Personal tecnico 9 9| 18| 56,25% 50,00% 50,00% 4737% 69,23%
TOTAL 19 13] 2| 1000 so3ew| 4063k  10000%|  100,00%
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70,00%
60,00%
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40,00%
30,00%
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10,00%
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Promocion por categoria
profesional y sexo

MUJERES
1 Mandos intetmedios

HOMBRES

M Personal tecnico

m Personal Administrativo

Promocion por categoria

profesional
0,00%
o

43,75%

56,25%

0,00%
W Personal de direccién o Mandos intetmedios

¥ Personal Administrativo M Personal tecnico
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Promocion mujeres por categoria

profesional 0,00%

47,37% 52,63%

0,00%

M Personal de direccién m Mandos intetmedios

I+ Personal Administrativo M Personal tecnico

Promocion hombre por categoria

Profesional/—

0%

30,77%;
0%
m Personal de direccién W Mandos intetmedios
& Personal Administrativo H Personal tecnico

Podemos observar en la tabla anterior que la categoria profesional a la que mas han
promocionado es “personal técnico” representando el 56,25% sobre el total de la platilla, el
porcentaje de mujeres es el 50% y el de hombres el 50%.

En cuanto a la categoria de mandos intermedios se ha producido una promocion del 43,75% de
los cuales el 71,43% corresponde a mujeres y el 28,57% a hombres.

Podemos apreciar un ligero desequilibrio referente a la promocion en las categorias ya que el
59,38% de las personas que promocionan son mujeres y el 40,63% son hombres.

2023
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- ANALISIS CUALITATIVO

En el afio 2022 se produjeron 32 promociones, las cuales afectaron a 19 mujeres y 13 hombres,
y supusieron cambios de categoria.

Para promocionar, Paz y Bien tiene en cuenta: formacién adecuada, la actitud y la experiencia
dentro del puesto.

Las promociones que se han producido han sido en el grupo de Mandos Intermedios y Personal
Técnico. La comunicacién de las vacantes existentes para promocionar se comunica a toda la
plantilla a través de los responsables y en la publicacion en tablones de anuncios.

En cuanto a la promocién por sexo, Paz y Bien considera que ambos tienen las mismas
posibilidades ya que “las responsabilidades familiares no influyen en la promocidn interna de la
empresa” (comité de lgualdad).

ASPECTOS A MEJORAR
sRevision del procedimiento de promocion interna
o Elaboracién de un procedimiento de promacién interna dentro de la empresa.
o Mejorar el método de comunicacién de las ofertas vacantes de promocidn interna.

o Difusién del protocolo de promocion entre los empleados de Paz y Bien.
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D) Formacion
- ANALISIS CUANTITATIVO
e Formacién en el tltimo afio por sexo
NO DISPONEMOS DE LOS DATOS DEL EJERCICIO 2022 PARA ELABORAR ESTOS CUADROS
DENOMINACION DEL CURSO MUIERES HOMBRES TOTAL %TOTAL  PROPORCION Mvs, H % MUIERES
% MUJERES % HOMBRE

PAUTAS GENERALES PARA LA 45 15 60  17,00% 75,00% 25,00% 18,29%
ATENCION A NECESIDADES DE
REHABILITACION FUNCIONAL DEL
MOVIMIENTO
GESTION DEL CONTROL DEL ESTRES 27 14 41  11,61% 65,85% 34,15% 10,98%
INTELIGENCIA EMOCIONAL 24 6 30 8,50% 80,00% 20,00% 9,76%
PREZI 10 8 18 5,10% 55,56% 44,44% 4,07%
PAUTAS GENERALES PARA LA 46 25 71 20,11% 64,79% 35,21% 18,70%
ATENCION DE NECESIDADES DE
ARTICULACION DEL LENGUAJE Y
DEGLUCION’
NUTRICION Y SALUD' 85 33 118  33,43% 72,03% 27,97% 34,55%
PRIMEROS AUXILIOS 9 6 15 4,25% 60,00% 40,00% 3,66%
TOTAL 246 107 353  100,00% 69,69% 30,31% 100,00%

Los cursos gque se han llevado a cabo en el Gltimo afio son los que estan recogidos en la tabla, a
los gque han acudido un 69.69% mujeres y un 30.31% hombres, por lo que podemos apreciar
cierto desequilibrio en cuanto a la participacién en los cursos formativos.

La participacién es mayor en mujeres en la mayorfa de los cursos salvo en el curso de “Prezi”,
“Pautas generales para la atencién de necesidades de articulacion del lenguaje y deglucién” y
“Primeros auxilios”, en el que la asistencia de hombres respecto al total es ligeramente mayor.

% HOMBRE

14,02%

13,08%
5,61%
7,48%

23,36%

30,84%
5,61%

100,00%
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- ANALISIS CUALITATIVO

El plan de formacién de Paz y Bien se elabora desde el departamento de formacion y se realiza
en atencién a las demandas y necesidades que la normativa impone a la entidad en cuanto a su
plantilla y a la atencién a personas.

Las ofertas de formacidn se trasladan a todos los responsables de centros y servicio para que lo
comuniquen en reuniones y las difundan en los tablones de anuncio. A pesar de que cualquier
trabajador puede solicitar la asistencia a los cursos, la participacion de una persona en un curso
determinado se realiza valorando la adecuacion del perfil y el puerto del trabajador a la
formacion ofertada.

La participacion a los cursos formativos es voluntaria dentro de Paz y Bien y se realiza casi
siempre en el lugar de trabajo dentro de la jornada laboral. Ocasionalmente se iimparte fuera de
la jornada laboral, segln si los participantes al mismo puede ser sustituidos o no en su puesto
de trabajo. Si el curso se realiza fuera de la jornada de trabajo se realiza una compensacién
mediante la develucion de horas que haya durado la formacion.

Actualmente no se ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres.

ASPECTOS A MEIORAR

sFormacién en lgualdad de Oportunidades: potenciar la sensibilizacion en igualdad de

oportunidades al conjunto de la organizacién para todas las personas de la plantilla.

o Incorporar formacién en lgualdad de oportunidades para todas las personas de la
plantilla. Seria conveniente que si hay que priorizar la reciban las personas responsables

de poner en marcha el Plan de lgualdad

*Oferta formativa: facilitar, dentro de las posibilidades, el acceso a recursos de formacion, para
el reciclaje o promoci6n, a quienes asi lo requieran, para fomentar la igualdad de oportunidades

en la empresa, independientemente de su sexo.
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E) Responsabilidades familiares y conciliacién familiar.
- ANALISIS CUANTITATIVO
* Nudmero de hijos por sexo

; . NeDEHuOS S |

Ne DE HIIOS | MUJERES * HOMBRES ' TOTAL  %TOTAL [ OPORCIONMVS.H o vy ears o HOMBRES

: : % MUJERES | % HOMBRE :

O hljos 128 50 178 5329w 791%|  2800%|  5565%  48,08%
1hijo 46 18 6a| 1936w 718w 813w 2000  17.31%
2 hljos 49 30 79 2365%|  62,03% 3797 2130%]  2885%
3 hijos 7 4 1] 320%|  6368%]  36,36% 3,00% 3,85%
4 hijos 2 2 oe0%|  000%  100,00% 0,00% 1,92%
TOTAL 230 104 334l 10000  6886%  31,04%| 100003  100,00%

N¢ de Hijos por Sexo

120,00%
100,00%

100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%

MUJERES HOMBRES
m 0 hijos m1hljo i 2 hijos u 3 hijos u 4 hijos
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Total hijos Sexo

0,60%

3,29%

23,65%

53,29%

19,16%

M0 hijos m 1 hijo E1 2 hijos m 3 hijos E 4 hijos

N2 de hijos en Mujeres

3,04% 0,00%

55,65%

m 0 hijos m 1 hijo 1 2 hijos | 3 hijos = 4 hijos
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N2 de hijos en Hombres

3,85% 1,92%

28,85% __——
48,08%

17,31%

m 0 hijos ® 1 hijo 1 2 hijos | 3 hijos u 4 hijos

Segln podemos apreciar en la tabla el 53,29% de la plantilla de Paz y Bien no tiene ningun hijo,
suponiendo un 71,91% de mujeres frente al 29,09% de los hombres.

El 46,71% restante tiene un hijo o mas, esto supone gue el 44,35% de las mujeres tienen
responsabilidades familiares frente al 51,92% de los hombres.

El estudio refleja que el 19,16% de [a plantilla tiene un hijo, lo que representa el 71,88% de las
mujeres frente al 28,13% de los hombres. Ef 23,65% de la plantilla tiene dos hijos, de los cuales
el 62,03% corresponden a mujeres y el 37,97% corresponden a hombres. El 3,29% tienen mas
de tres hijos de los cuales un 63,64% son mujeres y un 36,36% son hombres.

Podemos concluir que hay un desequilibrio marcado en las responsabilidades familiares
derivada de los hijos.

2023
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s Edades de los hijos
| EDADES DE HIJOS
PROPORCION M vs. H
EDADES DE HJOS MUJERES BRE L % TOTAL % MUJERES | % HOMBRE
HOMBRES | - TOTA A1 % MUJERES | % HOMBRE

Menos de 3 afios 12 12 pl 1538%]  S000%]  S000%| 1176 22.00%
Entre 3 y 6 aiios 25 11 36 23,08% 09,44% 30,56% 24,51% 2037%
Entre 7 y 14 afios 46 n 68 43,59% 67,65% 32,35% 45,10% 40,74%
15 0 mas afios 19 g 28 17,95% 67,86% 32,14% 18,63% 16,67%
TOTAL 102 5 156] 10000%|  6538%|  34,62%| 10000%|  100,00%

80,00%
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60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Edades de Hijos por Sexo

69,44% g7 65% 67,86%

MUJERES

A Menos de 3 afios
1 Entre 7 y 14 afios

30,56% 32,35% 32,14%

HOMBRES .
H Entre 3 y 6 afios

15 o mas aflos
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Edades de hijos Total

H Menos de 3 afios W Entre 2 ¥ 6 afios FI Entre 7 y 14 afios B 15 o mas afios

Edades de hijos en Mujeres

11,76%

24,51%

H Menos de 3 afios M Entre 3 y 6 afios 11 Entre 7 y 14 afios W 15 0 mas afios
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Edades de hijos en Hombres

16,67%
22,22%

20,37%
B Menos de 3 afios M Entre 3 y 6 afios
& Entre 7y 14 afios | 15 0 mas afios

Analizando las edades de los hijos podemos apreciar que el 43,59% de los hijos tienen una edad
entre 7 y 14 afios, edades en las que los nifios empiezan a ser més independientes. El 17,95%
tienen 15 afios o mas, siendo el nivel de dependencia menor. El 23,08% de los hijos estan en
edades comprendidas entre los 3 y 6 afios, que representan el 69,44% de las mujeres y el 30,56%
de los hombres, por lo que observamos cierto desequilibrio en cuanto a esta franja de edades.

El 15,38% de la plantilla tiene hijos menores de 3 afios, repartidos homogéneamente entre
hombres y mujeres- o sea un 50%-.Esta franja de edad es la que se encuentra mas igualada y la
gue posee mayor complicacion a la hora de la conciliacion familiar puesto que los hijos requieren
mds cuidados al ser mas dependientes.

2023
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¢ Hijos con discapacidad y personas dependientes (excepto hijos).

: N2.DE HIOS CON DISCAPACIDAD ;
Ne DE HIIDS ! MUIERES . HOMBRES ; TOTAL ' %TOTAL PROPORCION M v H % MUJERES % HOMBRE :

; ; ! ; % MUJERES | % HOMBRE ; :

0 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00%
1 6 2 8 10000%  7500%|  2500%| 10000%  100,00%
TOTAL ] 2 8| 10000%|  7500%|  2500%| 10000%|  100,00%

En Paz y Bien nos encontramos que ocho personas de la plantilla posee hijo con discapacidad,
representando el 2,4%, el porcentaje de mujeres con hijos con discapacidad es del 75% y el de
hombres el 25%. Las edades de los hijos con discapacidad se reparten uniformemente entre los
3 afios a mas de 15 afios.

! PERSONAS DEPENDIENTES [EXCEPTO HIIOS)

: * : PROPORCION M vs. H
Ne DEPENDIENTE : MUIERES HOMBRES  TOTAL | W TOTAL [ Eers Ty HomaRE | © MUVERES | % HOMBRE
0 162 90 52 osom|  6429%| 3571  9643u]  9783%
1 5 1 6 2314  8333%|  1667% 2,98% 1,00%
2 1 2 077%  5000%  50,00% 0,60% 1,09%
3 omas 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
TOTAL 168 9 260 10000%| e462%|  3538%| 100004 100,00%

SIN INFORMACION DEL CUADRO EN 2022

Analizando las personas dependientes a cargo en la plantilla de Paz y Bien encontramos que
representa el 3.08%, el porcentaje de mujeres con personas dependientes a su cargo es del
64.62% y el de hombres es el 35.38%. Analizando el numero de dependientes, el 2.31% solo
tienen una persona dependiente a su cargo, representado por el 83.33% de mujeresy el 16.67%
de hombres. Solo el 0.77% de la plantilla de Paz y Bien posee dos personas dependientes a su
cargo y estd representado en un 50% por mujeres y un 50% por hombres.

Podemos concluir que las responsabilidades familiares y las personas dependientes a su cargo
son mayores en mujeres gue en hombre, encontrando un desequilibrio marcado en este aspecto
dificultando la conciliacidn entre el trabajo v la vida familiar.
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- ANALISIS CUALITATIVC

EN Paz y Bien la percepcion del comité es positiva respecto a la sensibilidad a cerca de las
necesidades de armonizar las diferentes esferas de la vida. Parece que resulta mas evidente en
las situaciones relacionadas con el cuidado de menores y posiblemente menas evidente en otras
situaciones que también pueden afectar a las personas.

Como mecanismos para contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, Paz y Bien cuenta con jornadas reducidas que
son utilizadas en mayor medida por las mujeres promovido por motives culturales y la mayor
implicacion de la mujer en la vida familiar.

En el dltimo aifio han sido padres/madres, 7 hombres y 5 mujeres, que han hecho uso de los
permisos por igual,

Desde Paz y Bien se hace evidente que teniendo en cuenta la realidad de la organizacidn, solicitar
una reduccién de jornada laboral no afecta de ninguna manera la situacion profesional de la
persona que lo solicita, dentro de la organizacidn.

Desde la representacién legal de los trabajadores se deja constancia que los asuntos que més
suelen preocupar a la plantilla son los relacionados con la conciliacion de la vida laboral y
familiar.

Como conclusién podemos destacar que las mujeres suelen ser las encargadas del cuidado de
las personas dependiente sy por ello su carrera profesional depende de cémo organice ésta esas
responsabilidades. Las politicas de conciliacién de la vida laboral y profesional de las personas
se plantean desde la optimizacidn del talento de la plantilla, para retenerlg, con el fin de mejorar
la productividad y el compromiso con la organizacién.

ASPECTOS A MEJORAR
*Impulsar servicios de apoyo para la conciliacién de la vida laboral y personal
o Recoger informacién sobre las necesidades de conciliacidn de la plantilla en encuestas

periddicas can el fin de incorporar nuevos mecanismos que cubran las necesidades para
fomentar la conciliacién familiar.
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E) Sexismo y Acoso Sexual

Paz y Bien ha realizade un estudio para detectar necesidades relativas a riesgos laborales y salud
laboral y cuenta con un protocolo de acoso sexual, y en estas momentos no le consta que existan
comportamientos, situaciones o comentarios que puedan resultar ofensivos para algunas
personas.

CONCLUSIONES

Se recomienda la sensibilizacion en igualdad de oportunidades, de manera general y
concretamente en cualquier tipo de acoso, para iniciar un proceso de conocimiento de otras
realidades que puedan llevar al cambio. El acoso en cualquiera de sus manifestaciones:
tecnolégico, laboral, sexual o por razén de sexo, no deja se ser una conducta irrespetuosa que
debe ser erradicada por tantas razones.

El objetivo prioritario deherfa ser la prevencién, es un aspecto bdsico en relacién a la igualdad
entre mujeres y hombres.

La elaboracién de un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo, ofrecerd una herramienta
que permitira mejorar en el camino de la igualdad de cportunidades. Los actos de acoso sexual
o por razéon de sexo son considerados como actos discriminatorios y sin confar con u n
procedimiento de actuacion no se puede garantizar el principio de igualdad.

AREAS A MEJORAR
*Trasladar a toda la plantilla el compromiso para la prevencidn y eliminacidn del acoso por razén

de sexo y del acoso sexual.

o Elaborar un protocolo de actuacién que regule, defina, y marque un procedimiento de
prevencidn, actuacion y medidas sancionadoras en los casos de acoso por razén de sexo
y acaso sexual.
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F) Cultura organizativa y clima laboral
En Paz y Bien existe un buen ambiente de trabajo, exento de conflictos.

La comunicacion se produce a través de reuniones, presentaciones a la plantilla, tablon de
anuncios, cuestionarios de obtencidn de informacién, buzén de sugerencias y revista interna.

La comunicacion vertical se realiza a través de reuniones de coordinacion que permitan
expresarse a los trabajadores y trasladar las sugerencias.

CONCLUSIONES

Una vez aprobado el plan de igualdad seria conveniente difundirlo a la plantilla informando
sobre la puesta en marcha, asi como incorporarlo a las comunicaciones externas. incorporar el
Plan de Igualdad a la web corporativa es un buen sisterna de difusién, por ello se recomienda
aprovechar las actualizaciones de la web corporativa para realizar una revision del contenido,
lenguaje e imagenes no sexistas.

AREAS DE MEJORA

»Difusidn y comunicacidn del Plan de Igualdad de Oportunidades

o Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de
lgualdad, de los principios que fo inspiran, sus métodos de realizacion, sus objetivos y
los resultados esperados, ademds de la integracion en las comunicaciones externas
sobre el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

o Revisidn del lenguaje y las imagenes utilizadas en Ila web corporativa con perspectiva
de género.
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4.- CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Paz y Bien, presenta una situacion de ligera desigualdad respecto a la participacién de hombres
y mujeres en la organizacién.

A pesar de sus sistemas de reclutamiento y seleccion, aparentemente neutros, debido a la
segregacion existente en el mercado laboral no parece suficiente para ir acercdndose a una
participacién mds equilibrada.

La elaboracién del diagnostico y posterior Plan de Igualdad de oportunidades, ademds de indicar
sensibilidad por parte de la organizacion, plantea la mejor ocasion para reflexionar e ir
introduciendo medidas aue contribuyan a conseguir que el talento pertenezca tanto a hombres
COMo a mujeres.

A continuacién se incluye un cuadro resumen de algunas de las cuestiones recogidas en el
diagnostico.

Las medidas y acciones que Paz y Bien ya tiene contempladas en la gestion de la organizacion
junto con el Plan de lgualdad, que resultara fruto de este diagnostico, podian ser consideradas
como un compromiso con la igualdad de oportunidades y la Responsabilidad Socia
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