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Datos generales

Razon social
Arrels Fundacio

NIF
G61611364

Domicilio
Riereta, 24 bajos- 08001 Barcelona

Personas en plantilla
53

Registro
Fundacion de la Generalitat de Catalunya N° 1174

Teléfono
934412990

Web
www.arrelsfundacio.org

Mision

* Acompandar las personas sin hogar que se encuentran
en fases mas consolidadas de exclusion hacia una
situacion lo mas auténoma posible.

* Sensibilizar a los ciudadanos respecto a los
problemas de la pobreza en nuestro entorno.

* Denunciar situaciones injustas y aportar propuestas
de solucién a las administraciones y a la sociedad
civil.

Compromiso de la Direccion

El compromiso de la Direccién para poner en marcha el proyecto de
Igualdad de Oportunidades fue expresado y difundido de manera
formal en enero de 2010 mediante una carta dirigida a la plantilla. En
esta carta se inform¢ a las trabajadoras y trabajadores de la puesta en
marcha del proyecto y de la composiciéon del Comité de Igualdad,
solicitdandoles asimismo su implicacién y colaboracion.



Comité de Igualdad

La constitucién del Comité de Igualdad se realizdé en julio de 2009,

teniendo en cuenta el equilibrio entre hombres y mujeres vy

procurando que hubiera representacion de las distintos

departamentos y categorias laborales. El comité quedé constituido en

por las siguientes personas:

* ANGUERA SOLER, Josep Maria. Trabajador Social.

*  DE PAZ MONFORT, Cristina. Técnica de Administracion y Recursos Humanos.

*  GARCIA GUIXE, Olga. Técnica del Departamento de Comunicacion.

* GEAVILLEN, José Ma, Conserje de la “Llar Pere Barnés”.

»  TEMPRANO BARRIOS, M2 Angeles. Responsable del “Centre Obert”.

Asimismo, se eligi6 como Responsable del Plan a Cristina de Paz

Monfort.

Funciones del Comité de Igualdad

1. Participar en la parte cualitativa del diagnéstico, aportando hechos y/o
evidencias respecto a los distintos aspectos a evaluar, asi como expresar

su propia vision sobre la situacion de la organizacién.

2. Coordinar la realizacién del diagndstico por lo que se refiere al resto
de la plantilla.

3. Evaluar la propuesta de Plan de Igualdad, indicando o sugiriendo
prioridades, criterios, objetivos, etc.

4. Aprobar la versién definitiva del Plan de Igualdad.
5. Coordinar la aplicacion de las medidas prioritarias.

6. Participar en la aplicacion de las medidas.

Consultora externa

La Auditoria y el Plan de Igualdad han sido realizados por la siguiente
consultora externa:



Exist Estratégies Responsables, S.L.U.

NIF
B65114225

Domicilio
Provenca, 281, 3° 42 (08037 Barcelona)

Teléfono
93496 12 44

Exist Estrategies Responsables SLU presta servicios de Formacién para
empresas, Consultoria de Recursos Humanos y Consultoria de
Responsabilidad Social Corporativa. La Consultoria de Igualdad forma
parte de la de Recursos Humanos y supone el enlace de ésta con la
Responsabilidad Social Corporativa.

Por lo que respecta al equipo humano que ha desarrollado este
proyecto, es el siguiente:

Consultora
Natalia Pomar Jiménez

Experta
Amor Del Alamo Margalef

Soporte
Sonia Alonso Constanti



Fases del proyecto

En la siguiente tabla se exponen las 16 fases del proyecto. Cabe
mencionar que tres de ellas se refieren a la solicitud y justificacion de
la subvencion del Ministerio de Igualdad. Asimismo, el hecho de que
el proyecto esté vinculado a dicha subvenciéon ha condicionado la
temporalizacién del mismo.

m DESCRIPCION TEMPORALIZACION

1 Compromiso de la direccién Julio de 2009

2 Constitucion del Comité de Igualdad Julio de 2009

3 Preauditoria Julio de 2009

4 Solicitud subvencién Julio de 2009

5 Designacién de la persona responsable del Plan  Enero de 2010

6 Informacion a la plantilla Enero de 2010

7 Recogida de informacién Enero de 2010

8 Tratamiento |n‘forfnaC|on y obtencién Febrero de 2010
resultado auditoria

9 Preparacion de la Propuesta de Plan Febrero de 2010

10 Reunién con Comité de Igualdad para discutir Febrero de 2010
Propuesta

11 Confeccién del Plan Marzo de 2010

12  Justificacion de la auditoria y el Plan BBl )

de 2010
Implantacién de como minimo tres medidas Abril, Mayo, Junio y Julio
13 s
prioritarias de 2010
14  Justificaddn medidas y cuenta justificativa gastos g:lzg) 13' 15 de Septiembre

Plan plurianual: 2010-2012

Este Plan de Igualdad ha sido aprobado por el Comité de Igualdad de
Fundacié Arrels el 18 de marzo de 2010 y tendrd una vigencia de 2
anos, es decir, hasta el 17 de marzo de 2012, momento en el que se
procederd su revision.



Auditoria

Situacion de la entidad en materia de igualdad de
oportunidades

Para poder diagnosticar la situacién de Fundaci6 Arrels se realizé una Auditoria de
la situacion mediante la recogida y andlisis de informacién a dos niveles:

* Cuantitativamente: se mide la presencia y distribucion jerarquica 'y
funcional de mujeres y hombres.

* Cualitativamente: valoracién de las condiciones en que se lleva a
cabo la politica y las actividades de la entidad.

Fuentes de informacion

1. Documentacion de lafundacion

Se solicité documentacion de diversa indole tal como el Convenio
colectivo, organigrama, codigos internos, guias, procedimientos, Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales y distintos soportes de comunicacion
con los stakeholders (pagina web, catadlogos, folletos, etc).

2. Tablas deinformacion dela plantilla
Se suministraron una serie de tablas a rellenar solicitando la siguiente
informacion:

* Plantilla total segregada por sexos y porcentaje de los mismos.

* Plantilla segun tipo de contrato (indefinido, eventual y otros)
también segregada por sexos.

* Plantilla bidimensional por departamento y nivel jerarquico.

* Sueldo medio de cada categoria profesional, segin departamentos.

* Derechos de conciliacion aplicados durante los 12 ultimos meses.

*  Promociones de los ultimos 12 meses.

* Formacioén realizada durante los ultimos 12 meses.

3. Encuestas alaplantilla
Se distribuyeron cuestionarios a toda la plantilla para la evaluaciéon
de las practicas de la fundacién en materia de Igualdad.



4. Entrevistas
Se realizaron entrevistas a las siguientes personas:

* Ala persona responsable del Plan (Cristina De Paz Monfort).

* A la persona responsable de Recursos Humanos (Cristina De Paz
Monfort).

* Ala Direccion (Salvador Busquets Vila).

* Alresponsable de la Prevencion de Riesgos Laborales (Oscar Cano)

Resultados de la Auditoria

En general, se ha percibido una gran predisposicion a la mejora en el
ambito de la igualdad de oportunidades, tanto por parte de los
impulsores del Plan como por parte de todas las personas implicadas
en el proceso de una u otra forma.

Se puede constatar una marcada sensibilizacion hacia la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como una cultura
organizacional muy marcada por el logro de la igualdad en general.
La cultura de la organizacién es excelente y ello se percibe tanto en
las entrevistas realizadas como en los cuestionarios de la plantilla.

Este hecho es totalmente coherente con la misién, la vision y los
valores de Fundacio Arrels, que estan relacionados con el respeto y la
igualdad de todas las personas, sea cual fuere su situacion.

Aun asi, la entidad debe mejorar en cuanto a procedimientos vy
estdndares que le permitan demostrar su correcta gestiéon en el
ambito de la igualdad,

Areas de actuacion

Mediante la Auditoria se ha obtenido informaciéon de las siguientes
areas :

a) Cultura de la entidad y Responsabilidad Social

b) Acceso a los puestos de trabajo de la organizacién
c¢) Formacién y promocion

d) Retribucién y otras condiciones laborales

e) Prevencién de la salud

f) Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
g) Lenguaje y comunicacion



En todas las areas se han cotejado las diversas fuentes de
informacién citadas con anterioridad y se han obtenido unos
resultados numéricos (mediante ponderaciones segun importancia o
peso relativo) que han permitido una apreciacion mas objetiva de la
situacion real de la entidad.

Puntos fuertes en igualdad de oportunidades entre mujeresy
hombres detectados mediante la Auditoria

A raiz del diagnéstico efectuado se ha constatado que en la Fundacié
Arrels ya se estan realizando de manera no formalizada diversas
practicas relacionadas con la igualdad de oportunidades, siendo las
mas destacadas:

Fomento de la igualdad de oportunidades en general (sin tener en cuenta
especificamente la perspectiva de género)

La propia actividad de la fundaciéon fomenta valores intrinsecamente
relacionados con la igualdad. Este hecho es muy marcado y se
percibe claramente en los cuestionarios realizados a la plantilla. Aun
asi, la organizacién ha impulsado medidas adicionales como por
ejemplo la constitucion de un comité de ética interno. Este comité
estd constituido por trabajadoras y trabajadores, voluntariado y
usuarios, y se encarga de deliberar cuestiones relacionadas con las
acciones llevadas a cabo por la fundacién y especificamente con
aquellas que estan relacionadas con los usuarios sin hogar.

Ademas la entidad estd incluida en las organizaciones auditadas por
la Fundacién Lealtad' y este hecho conlleva un analisis anual en
diferentes areas que, a su vez, le concede un distintivo como entidad
que aplica una gestién transparente.

Asi mismo, se percibe un alto nivel en la gestién del voluntariado de
la Fundacié Arrels (aproximadamente hablamos de unos 245
voluntarios) dado que se dispone de un departamento destinado a
realizar tareas de coordinacién y formaciéon de voluntariado. Este
departamento se encarga de entrevistar a las personas voluntarias,
realizar el proceso de incorporacién a la entidad y se preocupa de su
desarrollo dentro de la misma.

1 ‘s e e . X

Fundacién Lealtad es una institucién sin dnimo de lucro que se dedica a fomentar la confianza de la
sociedad espariola en las ONG para lograr un incremento de las donaciones, asi como de cualquier
otro tipo de colaboracioén con las ONG.



Presencia de hombres y mujeres en los cargos directivos y de
responsabilidad de la entidad
En este sentido, existe un equilibrio casi perfecto.

Retribucion y otros aspectos contractuales

Cabe destacar también en este aspecto la percepcién de igualdad que
se tiene dentro de la plantilla y que se refleja totalmente en las
encuestas.

Se constata este hecho cotejando las tablas de datos relacionadas con
las categorias profesionales y aquellas relacionadas con la retribucion.

Si bien es cierto que la contratacion indefinida en mujeres es
ligeramente superior a un 60% también es necesario comentar que la
proporcion de mujeres en la entidad también es mayor que la de
hombres.

Por lo que se refiere a retribucién, la percepcion de igualdad en la plantilla
es unanime: Un 60% esta totalmente de acuerdo en que la igualdad
retributiva es total y un 38% esta de acuerdo con la misma afirmacion.

Las diferencias retributivas encontradas entre hombres y mujeres de
una misma categoria profesional han sido justificadas por el
Departamento Laboral y su causa no es de género. En general, se
deben o bien a situaciones de jornadas de trabajo diferentes o a la
asuncion de cargos de responsabilidad.

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Existe una
percepcion muy positiva por parte de la plantilla, ya que consideran
el trabajo hecho en este ambito como importante o muy importante.
La plantilla se muestra satisfecha en esta area y piensa que sus
derechos son totalmente respetados e incrementados.

Ademas, se constata esta vision de las empleadas y los empleados
tanto por parte de la Direccién como por parte de Recursos Humanos.

Algunas medidas implementadas por la fundacién consisten en la
organizacion de campamentos estivales a bajo coste para las hijas e
hijos de las personas de la plantilla, flexibilidad real en los horarios
laborales vy, la posibilidad que alguna persona realice el desempefio
de su trabajo mediante un sistema de teletrabajo.



Cabe destacar en este sentido que el Convenio Colectivo de Accién
Social® establece una jornada semanal de 38 horas para las
trabajadoras y trabajadores de ciclo continuado y 38,5 para el resto, lo
cual puede considerarse una medida de conciliaciéon en general.

Puntos fuertes generales en Responsabilidad Social

Tal como se ha explicado anteriormente, la misién y la vision de la
fundacion estd directamente relacionada con la Responsabilidad
Social.

Asi mismo, en cuanto a medidas de minimizacion del impacto
ambiental, cabe destacar que, de manera interna, se estd llevando a
cabo un proceso informal de reciclaje y en una de las residencias para
personas sin hogar de las que dispone la fundacién se han instalado
placas solares.

Puntos débiles en Igualdad de Oportunidades entre mujeresy
hombres detectados mediante la Auditoria

Finalmente, mediante el diagnéstico efectuado se han detectado
debilidades en los siguientes ambitos:

P o dehorm . bosclist I
La plantilla de la fundacién esta formada por un 60% de mujeres y un
40% de hombres aproximadamente. Asi mismo, hay dos
departamentos (el de Programas y Trabajo Social) en que la
proporciéon de mujeres es mucho mas alta que la de hombres (entre
un 70% y un 80%).

Acceso alos puestos de trabajo

Aunque, como se ha comentado con anterioridad, la entidad esta iniciando
el procedimiento de la gestién por competencias para los ambitos de
Seleccién, Formacion y Promocion, el proceso esta en fase preliminar.

En este sentido, no se dispone de un protocolo de seleccién ni de
fichas con las funciones de los diferentes puestos de trabajo. Asi
pues, aunque a la practica no se discrimine a las personas por
ninguna razén, no es verificable puesto que no se dispone de
procedimientos ni materiales que lo confirmen.

2 Dicho convenio tiene un recurso interpuesto por parte de la Patronal pero, hasta el momento, la
entidad sigue regiéndose por el mismo.
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Formacion y Promocion

No se dispone de ningln procedimiento escrito en cuanto a
asignacion de formacion y evaluaciéon de la misma, tampoco esta
protocolarizado el sistema de promocién. Cabe mencionar que las
promociones del ultimo afo han sido mujeres, pero este hecho no se
puede catalogar como correcto o incorrecto puesto que no estad
sustentado en ningun protocolo de acciéon concreto.

En cuanto a formacién especifica para la promociéon de mujeres, las
acciones realizadas son inexistentes. Asi lo corroboran los resultados
de las encuestas a la plantilla.

Prevencion delasalud

En este ambito no se contemplan riesgos psicosociales distintos entre
hombres y mujeres o de la presencia de patologias que tienen
diferentes casuisticas para hombres y mujeres. No se utilizan
cuestionarios como el ISTAS® para evaluar o contemplar riesgos como
la doble presencia, el acoso laboral, etc.

Asi mismo, no se dispone de un protocolo para prevenir, detectar y
actuar en caso de acoso sexual o por razén de género.

Lenguaje y comunicacion

La comunicacion tanto interna como externa es correcta, aunque se
puede mejorar en cuanto a riqueza y contenido del lenguaje. No se
dispone de una guia sobre uso de lenguaje no sexista y, desde el
departamento de Comunicacién no se ha realizado ninguna
formacién al respeto para asegurar un uso correcto del lenguaje en
todos los ambitos de la organizacion.

3 EIISTAS21 (CoPsoQ) es un instrumento que permite evaluar los riesgos psicosociales en pequerias
empresas

11



Planificacion

Objetivos

A partir de los resultados de la diagnosis se han establecido unos
objetivos clasificados por areas de intervencion.

A. Cultura de la entidad y Responsabilidad Social

No se cree necesario establecer ningun objetivo en esta area por
tener un nivel de desarrollo muy elevado y cumplir correctamente
con los estandares.

B. Acceso a los puestos de trabajo de la entidad

Objetivo 1

Conseguir una mayor heterogeneidad en los departamentos de la
compafia mas feminizados (Programas y Trabajo Social).

Objetivo 2

Procedimentar el area de seleccion bajo el sistema de gestidon por
competencias ya iniciado con el fin de garantizar un acceso a la
organizaciéon en un marco de igualdad.

C. Formacion y promocion

Objetivo 3

Procedimentar el ambito de formacién bajo el sistema de gestiéon por
competencias ya iniciado con el fin de garantizar planes formativos
en un marco de igualdad.

Objetivo 4

Procedimentar la gestién de las promociones bajo el sistema de
gestion por competencias ya iniciado con el fin de garantizar un
sistema de promocioén justo e igualitario.

D. Retribucion y otras condiciones laborales

No se considera oportuno establecer ningin objetivo en esta area
por cumplir con los estdandares. Ademas, en la entidad no se quiere
vincular el sueldo al rendimiento sino simplemente a pluses de
coordinacion por lo que la gestibn por competencias estaria
desvinculada de este ambito en concreto.
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E. Prevencion de la salud

Objetivo 5

Mejorar el conocimiento de los riesgos laborales que estan asociados
al género con la finalidad de evaluar de forma mas precisa los
mismos e incidir en situaciones como la maternidad.

Objetivo 6
Obtener un instrumento para prevenir acoso sexual o por razén de
género y diferencias entre patologias propias de cada sexo.

F. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

No se cree necesario establecer ningun objetivo en esta area por
tener un nivel de desarrollo muy elevado y cumplir correctamente
con los estandares.

G. Lenguaje y comunicacion

Objetivo 7

Asegurar y mantener una imagen organizacional justa, equitativa y
libre de discriminacién tanto interna como externamente.

Medidas

Para cada uno de los objetivos identificados en el apartado anterior
se ha fijado una o diversas medidas correctoras. Asimismo, cada
medida ha sido calificada como prioritaria o no prioritaria. En las
siguientes tablas se exponen las asignaciones y calificaciones
efectuadas.

OBJETIVO 1 Medida 1.1

Conseguir una mayor Realizar una estimaciéon anual de las vacantes o No
heterogeneidad en los necesidades de cada departamento para poder Prioritaria
departamentos de la planificar el reclutamiento.

compania mas

feminizados (Programas y

Trabajo Social). Medida 1.2

Planificar el reclutamiento de tal manera que No
pueda incidir en el publico que queremos atraer
ademads de asegurar la no discriminacion en las
ofertas de trabajo.

prioritaria

13



OBJETIVO 2
Procedimentar el rea de
seleccion de personal
bajo el sistema de gestion
por competencias ya
iniciado con el fin de
garantizar un acceso a la
organizacion en un
marco de igualdad.

OBJETIVO 3
Procedimentar el dmbito
de formacién bajo el
sistema de gestién por
competencias ya iniciado
con el fin de garantizar
planes formativos en un
marco de igualdad.

Medida 2.1
Realizar un diccionario de competencias generales
y especificas y difundirlo internamente.

Prioritaria

Medida 2.2

Realizar la descripcién de puestos de trabajo de la
entidad bajo el sistema de gestién por
competencias y difundirla internamente.

Prioritaria

Medida 2.3
Confeccionary redactar un procedimiento de

seleccion de personal que especifique el protocolc

seguiry las personas implicadas en el mismo.

Prioritaria

Medida 2.4

Los responsables directos o indirectos en materia d

seleccion de personal seran formados y
sensibilizados en materia de igualdad de
oportunidades.

No
Prioritaria

Medida 2.5

Crear un manual de bienvenida para trabajadores

trabajadoras en que se incluyan las medidas de la
empresa en cuanto a fomento de igualdad de
oportunidades.

No
Prioritaria

Medida 3.1

Realizar un protocolo o documento escrito que
especifique el proceso mediante el cual se
realizan y se llevan a cabo los planes de
formacion y difundirlo.

Prioritaria

Medida 3.2

Impulsar acciones formativas para incentivar las
promociones femeninas a puestos directivos o
de mayor categoria profesional y difundir las
acciones realizadas por toda la organizacion.

No Prioritaria

Medida 3.3

Sensibilizar a la plantilla sobre la igualdad de
oportunidades y sobre las acciones realizadas y a
realizar por la empresa en este ambito.

Prioritaria
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OBJETIVO 4
Procedimentar la gestion
de las promociones bajo
el sistema de gestién por
competencias ya iniciado
con el fin de garantizar
un sistema de promocién
justo e igualitario.

OBJETIVO 5

Mejorar el conocimiento
de los riesgos laborales

que estan asociados al

género con la finalidad

de evaluar de forma mas
precisa los mismos e
incidir en situaciones
como la maternidad.

OBJETIVO 6

Obtener un instrumento
para prevenir acoso
sexual o por razén de
género y diferencias
entre patologias propias
de cada sexo.

OBJETIVO 7

Asegurar una imagen
empresarial justa, equitativa
y libre de discriminacién
tanto interna como
externamente.

Medida 4.1
Realizar un protocolo o documento escrito que
especifique el proceso mediante el cual se

realizan las promociones internas y qué personas Prioritaria
intervienen en el mismo.
Medida 5.1
Mejorar y completar las evaluaciones de riesgos No
con la finalidad de identificar aquellos que estén Prioritaria
relacionados con la razén de género.
Medida 5.2
. . No
Crear un procedimiento de prevencién de
riesgos durante el embarazo que permita un prioritaria
seguimiento de los casos de la plantilla.
Medida 6.1
Crear un protocolo para prevenir detectar y actuar
en caso de acoso sexual o por razén de género.
Prioritaria
Medida 7.1
Realizacion de una guia sobre uso de lenguaje no L
. e . . Prioritaria
sexista y difusion de la misma internay
externamente.
Medida 7.2
Los responsables directos o indirectos en No
comunicacién seran formados y sensibilizados en Prioritaria
materia de igualdad de oportunidades.
Medida 7.3
Revisar toda la documentacién de la organizacion No
bajo los criterios de la guia de lenguaje no sexista. Prioritaria
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Responsable, beneficiarios y temporalizacion de las medidas

Para cada una de las medidas identificadas en el apartado anterior se ha
fijado el responsable, los beneficiarios y la temporalizacién. Se expone en la
siguiente tabla.

Medida | Responsable Beneficiarios Temporalizacion
1.1. RRHH/Direccién Toda la organizacién Hasta Marzo
2012
1.2. RRHH Toda la organizacién Hasta Marzo
2012
2.1. RRHH/R. Departamento Toda la organizacién Hasta marzo
2011
2.2. RRHH/R. Departamento Toda la organizacién Hasta marzo
2011
2.3. RRHH Toda la organizacién Hasta marzo
2011
2.4. RRHH/ Comité de empresa | Toda la organizacién Hasta Marzo
2012
2.5. RRHH Impacto interno y externo Hasta Marzo
2012
3.1. RRHH/Comité de empresa Toda la organizacioén Hasta marzo
2011
3.2. RRHH Personal laboral femenino Hasta Marzo
2012
3.3. Direccién Toda la organizacién Hasta Julio
2010
4.1. RRHH/Direccién Toda la organizacién Hasta marzo
2011
5.1. PRL Toda la organizacién Hasta Marzo
2012
5.2. PRL Personal laboral femenino Hasta Marzo
2012
6.1. Direccién Toda la organizacién Hasta Julio
2010
7.1. Comunicacién Toda la organizacion con | Hasta Julio
impacto externo 2010
7.2. Comunicacién Toda la organizaciéon con | Hasta Marzo
impacto externo 2012
7.3. Comunicacién Toda la organizaciéon con | Hasta Marzo
impacto externo 2012
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Indicadores y mecanismos de seguimiento

Finalmente, para cada medida se ha establecido uno o diversos indicadores.
En la siguiente tabla se relacionan los indicadores establecidos. Asimismo,
para cada indicador se expone el mecanismo de seguimiento.

Medida

Indicador

Mecanismo de seguimiento

1.1

Incorporaciones a los departamentos mas
feminizados.

Base de datos actualizada con las
incorporaciones masculinas en los
departamentos masculinizados .

Verificacion: Mes de Marzo 2012

Medidas correctoras: No se preveen, el
registro se actualizard de manera
automatica con cada nueva
incorporacion.

1.2

Numero de ofertas de trabajo difundidas entre
el publico diana ( mediante bolsas de trabajo

especificas, charlas y conferencias, etc...)

Tabla resumen con el registro de
acciones llevadas a cabo en la que se
especifique:

-Puesto de trabajo

-Acciones realizadas

-Resultado cualitativo y cuantitativo de
las mismas

Verificacion: Mes de Marzo 2012
Medidas correctoras: No se preveen, el

registro se actualizard con cada nueva
accion llevada a cabo.

2.1

Diccionario de competencias generales y
especificas

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del diccionario con el
registro de las posibles desviaciones.
Tabla resumen con el nimero de
personas sensibilizadas e informadas
sobre el mismo

Verificacion: Mes de Marzo 2011

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitaran el mes siguiente para realizar
la acciéon

17




Medida

Indicador

Mecanismo de seguimiento

2.2

Manual completo con la descripcién de
puestos de trabajo y diccionario de
competencias y numero de personas
informadas sobre el mismo.

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del manual con el
registro de las posibles desviaciones.
Tabla resumen con el nimero de
personas sensibilizadas e informadas
sobre el mismo.

Verificacion: Mes de Marzo 2011

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitaran el mes siguiente para realizar
la accién

2.3

Manual con el procedimiento de seleccién de
personal

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del manual con el
registro de las posibles desviaciones.

Verificacion: Mes de Marzo 2011

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitara el mes siguiente para realizar
la accién

2.4

Numero de personas formadas relacionadas
directa o indirectamente con la seleccién de
personal.

Tabla resumen con el nimero de
identificacion de las personas formadas
asi como el resultado cuantitativo y
cualitativo de las mismas.

Verificacion: Mes de Marzo 2012

Medidas Correctoras:En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitara el mes siguiente para realizar
la accion.

2.5

Manual de bienvenida para trabajadores y
trabajadoras

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del manual con el
registro de las posibles desviaciones.

Verificacion: Mes de Marzo 2012

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitara el mes siguiente para realizar
la accion.
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Medida

Indicador

Mecanismo de seguimiento

3.1

Manual completo con el procedimiento
utilizado para la gestién de los planes de
formacién en la organizacién y nimero de
personas informadas sobre el mismo

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del manual con el
registro de las posibles desviaciones.
Tabla resumen con el nimero de
personas sensibilizadas e informadas
sobre el mismo.

Verificacion: Mes de Marzo 2011

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitara el mes siguiente para realizar
la accién.

3.2

Numero de acciones realizadas para la
formacién para Directivas y nimero de
personas de la organizacion informadas al
respeto.

Tabla resumen con el nimero e
identificacién de acciones formativas
realizadas

Tabla resumen con el nimero de
personas sensibilizadas.

Verificacion: Marzo 2012
Medidas Correctoras: No se preveen, el

registro se actualizard con cada nueva
accién llevada a cabo.

3.3

Numero de acciones realizadas

Mediante una tabla con los siguientes
campos:

- Numero de acciones a realizar

- Numero de acciones realizadas

- Resultado cuantitativo y cualitativo
de las mismas

Verificacion: Julio 2010

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitard el mes siguiente para realizar
la accion.

4.1

Manual completo con el procedimiento
utilizado para la gestién de las promociones
internas y numero de personas informadas
sobre el mismo

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del manual con el
registro de las posibles desviaciones.
Tabla resumen con el nimero de
personas sensibilizadas e informadas
sobre el mismo.

Verificacion: Marzo 2011

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitard el mes siguiente para realizar
la accion.
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Medida

Indicador

Mecanismo de seguimiento

5.1

Numero de evaluaciones de puestos de trabajo
revisadas y modificadas

Tabla resumen con las evaluaciones de
puestos de trabajado revisadas y las
modificaciones realizadas.

Verificacion: Marzo 2012

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitarian los dos meses siguientes
para realizar la accién.

Manual o procedimiento que contemple un
seguimiento especial en los casos de mujeres
embarazadas

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del manual o
procedimiento con el registro de las
posibles desviaciones.

Verificacion: Marzo 2012

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitarian los dos meses siguientes
para realizar la accién.

6.1

Creacién e implantacién del protocolo

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién del protocolo con el
registro de las posibles desviaciones.

Verificacion: Julio 2010

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitaria el mes siguientespara realizar
la accién.

7.1

Guia de lenguaje no sexista

Calendario con los tiempos estimados
para la realizacién de la guia con el
registro de las posibles desviaciones.

Verificacion: Julio 2010

Medidas Correctoras: En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitarian los dos meses siguientes
para realizar la accién.
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Medida

Indicador

Mecanismo de seguimiento

7.2

Numero de personas formadas relacionadas
directa oindirectamente con la el ambito de
comunicacion.

Tabla resumen con el nimero e
identificacion de las personas formadas
asi como el resultado cuantitativo y
cualitativo de las mismas.

Verificacion: Marzo 2012

Medidas Correctoras:En el caso que el
cumplimiento no fuera total, se
habilitard el mes siguiente para realizar
la accion.

7.3

Numero de documentos revisados y
modificados

Tabla resumen con los documentos
revisados por departamentos y
modificaciones llevadas a cabo.

Verificacion: Marzo 2012

Medidas Correctoras:

En el caso que el cumplimiento no fuera
total, se habilitaran los dos meses
siguientes para realizar la accién
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