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ANTECEDENTS DE FET

PRIMER.- En data 19 de gener de 2021, l'entitat
FUNDACION PROYECTO SENIOR, va presentar per
conducte del seu representant legal, sol-licitud de
visat del Pla d'lgualtat, per al periode comprés entre
el 18 de desembre del 2020 al 17 de desembre
2024.

SEGON.- Examinada la documentacié presentada
amb la sollicitud i estimada correcta, s'ha efectuat
el corresponent analisi tecnic sobre I'adequacié de
les mesures contingudes en el Pla d'lgualtat
presentat als criteris fixats en Decret 133/2007, de
27 de juliol, del Consell, havent-se emés un informe
positiu.

TERCER.- Havent-se elevat Proposta de Resolucio de
validacid del Pla d'lgualtat presentat i concessio del
visat.

FONAMENTS DE DRET

PRIMER.- Es competent per a resoldre la Direccié
General de I'Institut Valencia de les Dones dacord
amb el que preveu |"article 20.3 de la Llei 9/2003, de
2 d'abril, de la Generalitat, per a la lgualtat entre
dones i homens, l'article 6 del Decret 133/2007, de
27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits
per al visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de
la Comunitat Valenciana, i l'article 4.2.1.m) de
I'ORDRE 3/2021, de 30 de mar¢ de 2021, de la
Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i Politiques
Inclusives, per la qual es desenvolupa el Decret
170/2020, de 30 d'octubre, d'aprovacié del
Reglament organic i funcional de la Vicepresidencia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives.

SEGON.- La documentacié aportada per I'empresa

sol-licitant, reunix els requisits de l'article 3.4 en
relacio amb I'article 5.3 del Decret 133/2007, de 27

CSV:.TCZTZT7H:M74267DT:1HVY8BZL

Direccié General de I'Institut Valencia
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FUNDACION PROYECTO SENIOR
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RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
INICIADO POR LA FUNDACION PROYECTO SENIOR SOBRE
SOLICITUD DE VISADO DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA
EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.-En fecha 19 de enero de 2021, la entidad
FUNDACION PROYECTO SENIOR, presenté por conducto de
su representante legal, solicitud de visado del Plan de
Igualdad, para el periodo comprendido entre el 18 de
diciembre del 2020 al 17 de diciembre del 2024.

SEGUNDO.- Examinada la documentacién presentada con
la solicitud y estimada correcta, se ha efectuado el
correspondiente analisis técnico sobre |la adecuacién de las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad presentado a
los criterios fijados en Decreto 133/2007, de 27 de julio,
del Consell, habiéndose emitido informe positivo.

TERCERO.- Habiéndose elevado Propuesta de Resolucion
de validacién del Plan de Igualdad presentado y concesion
del visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccion
General del Instituto Valenciano de las Mujeres de acuerdo
con lo previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de
abril, de la Generalitat, para la lgualdad entre Mujeres y
Hombres, el articulo 6 del Decreto 133/2007, de 27 de
julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el
visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la
Comunitat Valenciana, y el articulo 4.2.1.m) de la ORDEN
3/2021, de 30 de marzo de 2021, de la Vicepresidencia y
Conselleria de lgualdad y Politicas Inclusivas, por la que se
desarrolla el Decreto 170/2020, de 30 de octubre, de
aprobacion del Reglamento orgdnico y funcional de la
Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas
Inclusivas.

SEGUNDO.- La documentacién aportada por la empresa
solicitante, reune los requisitos del articulo 3. 4 en relacion
con el articulo 5.3 del Decreto 133/2007, de 27 de julio,
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de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per
al visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de la
Comunitat Valenciana.

En virtut d'aixo,
RESOLC

Acordar la VALIDACIO i CONCESSIO DEL VISAT del Pla
d'lgualtat presentat i I'US DEL SEGELL a I'empresa
FUNDACION PROYECTO SENIOR d'aplicacié en tots
els seus centres radicats a la Comunitat Valenciana,
per al periode comprés entre el 18 de desembre del
2020 al 17 de desembre 2024.

De conformitat amb ['article 20.3 de la Llei de
9/2003, de 2 d’abril, per a la igualtat entre dones i
homes, I'empresa haura de presentar un informe
d'avaluacio de resultats a mitjan perio de la vigencia
del pla d'igualtat i un altre a la seua finalitzacio,
davant la Direccié General de I'Institut Valencia de
les Dones.

Aixi mateix, a tenor de la disposicié transitoria del
Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es
regulen els plans d'igualtat i el seu registre. Es
modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig,
sobre registre i depoOsit de convenis i acords
col-lectius de treball; els plans d'igualtat vigents al
moment de l'entrada en vigor del present Reial
Decret, el 14 de gener de 2021, hauran d'adaptar-se
en el termini previst per a la seua revisio i, en tot
cas, en un termini maxim de dotze mesos comptats
a partir de I'entrada en vigor d'aquest Reial Decret,
previ procés negociador.

Contra la present resolucié que no posa fi a la via
administrativa, podra interposar-se Recurs d'Alcada,
en el termini d'un mes davant de I'll.Im. Secretari
Autonomic d'lgualtat i Diversitat de Vicepresidéncia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, d'acord
amb el que disposen els articles 121 i 122 de Llei
39/2015, d'iT  d'octubre, del Procediment
Administratiu  Comu de les Administracions
Publiques. De conformitat amb el que es disposa en
l'article 14.2 de la mateixa Llei, les persones
juridiques hauran de relacionar-se amb la les
Administracions Publiques a través de mitjans
electronics. En conseqiiéncia la documentacié haura
de presentar-se via Seu Electronica de la GVA.
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del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado
de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana.

En su virtud,
RESUELVO

Acordar la VALIDACION y CONCESION DEL VISADO del Plan
de lgualdad presentado y el USO DEL SELLO a la empresa
FUNDACION PROYECTO SENIOR de aplicacién en todos sus
centros radicados en la Comunitat Valenciana, para el
periodo comprendido entre el 18 de diciembre del 2020 al
17 de diciembre del 2024.

De conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de 9/2003,
de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, la
empresa deberd presentar un informe de evaluacién de
resultados a mitad del periodo de vigencia del plan de
igualdad y otro a su finalizacién, ante la Direccién General
del Instituto Valenciano de las Mujeres.

Asimismo, a tenor de la disposicién transitoria del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro. Se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro vy
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo;
los planes de igualdad vigentes al momento de la entrada
en vigor del presente Real Decreto, el 14 de enero de
2021, deberan adaptarse en el plazo previsto para su
revision y, en todo caso, en un plazo maximo de doce
meses contados a partir de la entrada en vigor de este Real
Decreto, previo proceso negociador.

Contra la presente resolucion que no pone fin a la via
administrativa, podra interponerse Recurso de Alzada, en
el plazo de un mes ante el Iimo. Secretario Autondmico de
Igualdad y Diversidad de Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad vy Politicas Inclusivas, conforme a lo dispuesto en
los articulos 121 y 122 de Ley 39/2015, de 1 de octubre,
del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas. De conformidad con lo
dispuesto en el articulo 14.2 de la misma Ley, las personas
juridicas deberdn relacionarse con la las Administraciones
Pudblicas a través de medios electrénicos. En consecuencia
la documentacion debera presentarse via Sede Electrdnica
de la GVA.
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FENT EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS

La Generalitat Valenciana concedeix a ’empresa:

FUNDACION PROYECTO SENIOR
(Nif: G83843706)

amb Pla d’Igualtat visat d'aplicacié en tots els seus con Plan de Igualdad visado de aplicacién en todos
centres radicats a la Comunitat Valenciana, sus centros radicados en la Comunitat Valenciana, de
d’acord al Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell acuerdo al Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell
el segell “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats” el sello““Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”
de conformitat amb I’establert a de conformidad con lo establecido en la
I’Ordre 18/2010, de 18 d’agost, Orden 18/2010, de 18 de agosto,
de la Vicepresidencia i Conselleria d’Igualtat de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad
i Politiques Inclusives. y Politicas Inclusivas.
Data d’inici: Data d’Expiracié:
18/12/2020 17/12/2024

% GENERALITAT
VALENCIANA
N

Vicepresidéncia i Conselleria
d’lgualtat i Politiques Inclusives
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres ha
supuesto un cambio al enfoque con el que hasta ahora se trataba la igualdad entre mujeres y
hombres. Se impulsa la creacion de un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, y ademas se
regula la creacién e implantacion de los Planes de Igualdad en las organizaciones.

1. INTRODUCCION

Ademas de perseguir y castigar las discriminaciones basadas en el sexo, la Ley aporta un enfoque
preventivo de las conductas discriminatorias y un marco politico que permita hacer efectivas las
medidas en pro de la igualdad. La Ley de Igualdad dedica su capitulo Il a los Planes de Igualdad de
las organizaciones y otras medidas de promocion de la igualdad.

En su articulo 46 define el concepto de Plan de Igualdad:

“‘Los Planes de Igualdad de las organizaciones son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo”.

Los Planes de Igualdad podran contemplar, entre otras materias:
e Proceso de seleccidn y contratacion
¢ Promocién profesional
e Formacion
e Retribuciones
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
¢ Condiciones de trabajo
e Prevencion del acoso sexual y por razén de género
¢ Clasificacion profesional
¢ Infrarrepresentacion femenina

Estas areas o materias son introducidas mediante el Real Decreto-Ley 6/2019, de 7 de marzo de
2019, que modifica algunos articulos de la Ley Orgéanica de Igualdad 3/2007.

Los Planes de Igualdad se aplican a la totalidad de la organizacion/entidad, aunque esto no limita la
posibilidad de adaptar el plan a las necesidades especificas de personas, puestos o centros de
trabajo.

En su articulo 45, la LOI establece como obligatorio para las organizaciones/entidades el respeto a la
igualdad de trato y oportunidades en el mundo del trabajo, y exige a las entidades la adopcion de
cuantas acciones sean necesarias para la erradicacion de cualquier forma de discriminacién en el
ambito del trabajo.

Con anterioridad a la reforma introducida en 2019, las organizaciones obligadas a contar con Planes
de lgualdad eran aquellas que superaban las 250 personas en plantilla. El Real Decreto Ley de 2019
aumenta esta exigencia, de modo que:

e A partir del 7 de marzo de 2020, deberan tenerlo todas las organizaciones con mas de 150
personas en plantilla.
e A partir del 7 de marzo de 2021, deberan tenerlo todas las organizaciones con més de 100 y

hasta 150 personas en plantilla.
e A partir del 7 de marzo de 2022, deberan tenerlo todas las organizaciones de entre 50 a 100
personas en plantilla.
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Marco normativo europeo

La igualdad como principio fundamental, viene recogida, reconocida y amparada en diversos textos
internacionales.

La Convencidn sobre la eliminacion de toda forma de discriminacion contra la mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979, reconoce este derecho, identifica y
define la situaciébn de discriminacion y establece una serie de medidas y garantias para su
eliminacion y tutela juridica. Con su ratificacion, los Estados firmantes, adquirieron un compromiso
comun para la lucha contra la discriminacion contra la mujer en todas sus manifestaciones. Entre
ellos Espafia, que ratificd la Convencion en 1983.

En cuanto al ambito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Union
Europea como un derecho fundamental. La eliminacion de la desigualdad, se convierte en un objetivo
comun a integrarse dentro de las politicas de actuacion y del ordenamiento juridico tanto de la Unién
como de los estados miembros (Tratado de Amsterdam 1 de mayo de 1999).

Marco normativo nacional

Respecto al &mbito estatal, ya encontramos referencias a la igualdad en la Constitucién Espafiola,
gue en su articulo 9.2 especifica que corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social. Por otro lado, el articulo 14 dice
gue los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicidbn o circunstancia personal o
social.

Para desarrollar y garantizar estos principios con respecto a la igualdad entre hombres y mujeres se
aprobd en 2007 la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

Por otro lado, La Ley 39/1999, del 5 de noviembre, promueve la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

Marco normativo autondémico

En cuanto al ambito autonémico, podemos destacar la Ley 9/2003 del 2 de abril, de la Generalitat
Valenciana, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, como normativa principal y un referente de
Igualdad en el &mbito de la Comunidad Valenciana.

Ademas de las leyes principales, encontramos por un lado el Decreto 133/2007, de 27 de Julio, del
Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de
la Comunidad Valenciana, donde se destaca la importancia de presentar planes de Igualdad en las
empresas valencianas.

En la norma general, el Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, en el articulo 10,
manifiesta que es responsabilidad de la Generalitat Valenciana promover las condiciones necesarias
para que los derechos sociales de la ciudadania valenciana, asi como de los grupos y colectivos en
gue se integra, sean objeto de una aplicacion real y efectiva.
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Ademds, también encontramos la Ley 9/2003, de 2 de Abril, de la Generalitat Valenciana, para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres, donde se contempla como objetivo regular y hacer efectivo el
principio de igualdad de mujeres y hombres en la Comunidad Valenciana, establecer los principios
generales que deben orientar esta igualdad, determinar las acciones basicas que deben ser

implementadas, asi como establecer la organizacion administrativa de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la Comunidad Valenciana.

Asimismo, esta ley contempla en el articulo 20 la definicién de planes de igualdad, considerandose
como todo documento donde se plasman las estrategias de las entidades y empresas para conseguir
la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Referencias a la igualdad de oportunidades en el convenio colectivo de aplicacion

En las organizaciones del sector la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido un
elemento basico de la gestion de los Recursos Humanos y constituye uno de los principios
fundamentales por el que se rigen estas organizaciones

Las organizaciones del sector aunque no alcancen la cifra de 250 trabajadores promoveran la
implantacién de un plan de igualdad de empresa. Los pilares de esta politica de igualdad en el
ambito de las relaciones laborales seran los siguientes:

e Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que pudiera
haber en la empresa.

e Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la empresa.

e Facilitar la estabilidad y permanencia de la mujer en el trabajo, asi como disminuir la
parcialidad de sus contratos.

e Facilitar la incorporacién y permanencia de la mujer al trabajo a través de procedimientos de
seleccién y formacion inicial.

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias donde exista
una menor representatividad.

e Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

e Favorecer el acceso a la formacién de toda la plantilla y fundamentalmente de quien se
incorpore de permisos o suspensiones de trabajo.

e Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere discriminacion en
razén de sexo.

e Conciliar la ordenacién del tiempo de trabajo para el personal con puestos de responsabilidad,
mediante la adopcién de medidas que hagan compatible la vida personal, familiar y laboral.

¢ Introduccion de la perspectiva de género en la comunicacioén interna y externa de la empresa.

e Elaboracion de un protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual, por razén de
sexo y acoso moral o “mobbing”.

e Utilizacion de acciones positivas, consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad de
condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté sub-representado en el puesto de trabajo a cubrir.

e Planificar cursos de formacion encaminados a difundir las politicas de Igualdad y la
perspectiva de género en el trabajo de las organizaciones.

Con el fin de promover, interpretar, implantar y aplicar correctamente la ley 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de marzo de 2007, la Comision
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Paritaria (CPIVC) del Convenio tendra las siguientes funciones en materia de igualdad, que podré
delegar en comision especifica si la hubiere:

Obtencién, mediante encuestas u otros medios que se acuerden, de informacién anual sectorial de
las medidas implantadas en las diferentes empresas y de las plantillas, disgregadas por categorias
profesionales y género.

Asesoramiento a las empresas que lo soliciten sobre los derechos y obligaciones en materia de
igualdad, asi como en materia de implantacion de planes.

Mediacion y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que voluntaria y conjuntamente le sean
sometidos por las partes afectadas y que versan sobre la aplicacion o interpretacion de los Planes de
Igualdad.

Recabar informacion de las empresas sobre las incidencias y dificultades que pueda generar la
aplicacion de la Ley de Igualdad.

Partes suscriptoras

Las partes subscriptoras del plan seran aquellas personas que forman parte de la elaboracion, la
puesta en marcha y el cumplimiento de este Plan. Estas partes se dividen entre la representacion de
la plantilla (dos personas empleadas en la Fundacion Proyecto Senior), y la representacion de la
Junta Directiva (dos miembros del patronato). Para realizar el seguimiento del plan, se debe crear
una Comision de Igualdad formada por empleados y patronos de la Fundacién, en la que,
preferiblemente, exista equilibrio entre hombres y mujeres, asi como entre personas que ocupen
diferentes cargos y tengan diferentes funciones. (Se adjunta el acta de la comisiéon, como anexo)

La participacion en esta comision es voluntaria y tendra una duracion de 4 afios, igual que la vigencia
del plan. El objetivo de crear esta comisién es tener un érgano que se encargue de supervisar la
aplicacion del plan de igualdad, asi como de revisar y modificar aquellas medidas que lo requieran
por haberse quedado obsoletas.

Los/las miembros de la comisién también seran las personas de referencia del resto de personas
relacionadas con la Fundacion, para realizar cualquier consulta o peticion en materia de igualdad. Asi
mismo, también seran las encargadas de prestar asistencia y asesoramiento a las victimas en caso
de denunciar alguna situacién de acoso sexual, por razén de sexo o por identidad de género dentro
de la organizacién.

La comisién de igualdad debera reunirse como minimo una vez al afio en asamblea ordinaria y, como
maximo, cuantas veces quiera en asamblea extraordinaria. Se recomienda nombrar un cargo de
presidencia que se encargue de convocar dicha reunién y de redactar posteriormente la
correspondiente acta. Este cargo puede ser rotativo y cambiar cada afio de vigencia del plan y de la
comision. Los acuerdos del Comité requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo vinculantes
estos para todas las partes.

Como parte de la implicacion firme y formal de la Fundacion Proyecto Senior con la igualdad real
entre mujeres y hombres, el presidente de la organizacion, como maximo representante de las
personas vinculadas a la misma, firma un documento de compromiso con este plan. En dicho
documento (Anexo |) se compromete a seguir luchando por la igualdad, disefiando todas las medidas
gue sean necesarias, difundiéndolas y supervisando su correcto cumplimiento.
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2. DATOS DE ENTIDAD Y PRETENSIONES DEL PLAN

Nombre de la entidad: Fundacion Proyecto Senior

CIF: G83843706

Domicilio social: Calle Doctor Zamenhof, 11 — bajos

Teléfono: 96 205 77 50

Correo electronico: fps.direccion@gmail.com

Actividad: Entidad social, sin animo de lucro para la atencién de colectivos en riesgo de exclusion
N° de Municipios y Centros de trabajo: 1 municipio (Valencia) y 1 centro de trabajo

Forma juridica: Fundacion

Ambito de actuacion: Nacional

Constituciéon y fines de la entidad

La Fundacion Proyecto Senior (FPS) CIF: G-83843706, se constituye en Madrid el dia 12 de
Diciembre de 2003. Inscrita en el Registro del Protectorado con N° 28/1304, siendo clasificada como
Fundacion de asistencia e inclusion social y de defensa del medio ambiente por Orden Ministerial en
la fecha 1 de marzo de 2004.

Desde su constitucion viene desarrollando, diversos Programas de Atencion Social y Laboral
dirigidos a colectivos en riesgo de exclusion social y laboral. Nuestro objetivo es lograr la Integracion
de las personas en situacion de exclusion en condiciones de igualdad.

La Fundacion tiene entre sus fines, los siguientes:

Atencién, prevencién y apoyo a la dependencia.

Fomento de acciones de prevencién de la dependencia; educacion para el envejecimiento
saludable.

Desarrollo de programas intergeneracionales y de fomento del envejecimiento activo y productivo.
Informacion y orientacién en materia de ayudas, recursos y asistencias técnicas e instrumentales
para una prevencién o atencion de la dependencia.

Formacion y atencion especifica al cuidador principal y a la unidad familiar en situaciones de
riesgo por el cuidado contintio de personas dependientes.

Orientacion juridica y social ante situaciones de dependencia o incapacidades.

Atencién, apoyo y asistencia a personas con discapacidad fisica, psiquica o sensorial para la
integracion o prestacién de servicios higiénico-sanitarios.

Desarrollo de proyectos encaminados al desarrollo de la autonomia personal y autogestion de
personas con discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

Apoyo en el proceso de solicitud, seguimiento, materializacion o reclamaciones de ayudas
publicas o privadas emitidas desde los propios beneficiarios / servicios de los programas /
servicios impulsados por la Fundacion.

Acciones de apoyo y atencién psicolégica y social dirigida a las victimas de accidentes de trafico y
familiares, asi como de sensibilizacion de la opinién publica y educacién vial mediante acciones
formativas.

Asistencia social y psicolégica a las victimas de terrorismo y otros acontecimientos traumaticos y
sus familiares, complementando la asistencia social proporcionada por la Administracién Publica,
mediante acciones de orientacion, informacion, asesoramiento, formacion y ayuda psicoldgica.
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Pretensiones del Plan de igualdad

Los objetivos planteados en el plan de igualdad, que se presenta, se llevaran a cabo en la medida en
que la plantilla de Fundacion se conciencie de la necesidad de romper con los tdpicos y estereotipos
sexistas, marcando este Plan, como uno de sus objetivos principales, en la tarea de sensibilizaciéon y
concienciacion para la Igualdad.

Objetivos generales:

- Conseguir una igualdad efectiva y real en la organizacion interna de la Fundacion Proyecto Senior,
mediante la aplicacion de medidas realistas y practicas destinadas a este fin y programadas en el
tiempo, a raiz de un diagnostico que detecte las necesidades de las personas socias.

- Alcanzar la igualdad de oportunidades, mediante la promocién, el fortalecimiento y el desarrollo de
la plena igualdad entre mujeres y hombres, en la Fundacién Proyecto Senior.

Obijetivos especificos:

1. Promover, en la Fundacién, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucion,
formacion, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

2. Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente
las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

3. Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocion interna y seleccion asegurando la
igualdad de oportunidades.

4. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional de todas las personas,
articulando medidas flexibles que permitan su adaptacion a la diversidad de necesidades,
situaciones y carencias que se puedan presentar en el personal de la organizacion con
independencia de su antigliedad o categoria.

5. Prevenir el acoso sexual, el acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta que
proteja, a toda la plantilla y a los usuarios, de ofensas de esta naturaleza.

6. Impulsar, mediante acciones de comunicacion y formacion, la igualdad de oportunidades en todos
los niveles. Y fomentar la comunicacion en igualdad, mediante el lenguaje no sexista e inclusivo,
en el ambito interno y hacia la ciudadania.

7. Fomentar la formacion en igualdad del personal, y hacer efectivo el principio de igualdad de forma
transversal.

La Fundacion Proyecto Senior, pretende incidir en la consecucion de la Igualdad de oportunidades en
su organizacion interna, trasladando a su dia a dia la perspectiva que ya tiene incluida en la
formulacion y ejecucién de los proyectos que lleva a cabo en las diferentes areas de su intervencion.
La igualdad de oportunidades como principio inspirador del trabajo a desempefar.
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AMBITO DE APLICACION:

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El ambito territorial de trabajo y, por tanto, de aplicacion del Plan de Igualdad de Oportunidades,
incluye toda la Comunidad Valenciana, ya que, aunque el trabajo efectivo se realice en la provincia
de Valencia, las personas usuarias se pueden desplazar y participar en las actividades
fundacionales, desde cualquier punto de la Comunidad.

VIGENCIA:

El Plan de Igualdad de Oportunidades, tiene una vigencia efectiva de 4 afios a partir de su
aprobacién (18 de diciembre de 2020 a 17 de diciembre de 2024) con objetivos, medidas y
actuaciones que necesariamente deben ser realistas y viables, tanto en el tiempo como en los
recursos requeridos; deben adaptarse a la realidad de la Fundacién Proyecto Senior y su entorno; y
deben ser evaluables para valorar los cambios que se puedan producir.
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El Real Decreto Ley de 2019, que modifica la Ley Orgénica de lgualdad, fija las siguientes areas a
analizar en el diagnostico:

4. DIAGNOSTICO

Proceso de seleccién y contratacion

Promocién profesional

Formacion

Retribuciones

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Condiciones de trabajo

Prevencién del acoso sexual y por razén de género

Clasificacion profesional

Infrarrepresentacion femenina

Comunicacién y lenguaje no sexista

Analisis cuantitativo

Distribucion de la plantilla por edades

Mujeres Hombres Total
Menos de 20 afios 0 0 0
20 — 29 afios 1 0 1
30 — 39 afios 3 0 3
40 — 49 afos 0 0 0
50 y mas afios 1 0 1
Total 5 0 5

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Mujeres Hombres Total
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 0 0 0
Estudios secundarios 1 0 1
Estudios superiores 0 0 0
Estudios universitarios 4 0 4
Total 5 0 5
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Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Mujeres Hombres Total
Coordinacion 1 0 1
Titulado superior 1 0 1
Técnico 2 0 2
Administrativo 1 0 1
Total 5 0 5
Distribucion de la plantilla por tipo de contrato
Mujeres Hombres Total
Indefinido 4 0 4
Temporal 1 0 1
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 5 0 5
Distribucion de la plantilla por jornada laboral semanal
Mujeres Hombres Total
Menos de 20 horas 0 0 0
De 20 a 34 horas 1 0 1
De 35 a 39 horas 4 0 4
40 horas 0 0 0
Mas de 40 horas 0 0 0
Total 5 0 5
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Distribucion de la plantilla por antigliedad

Mujeres Hombres Total
Menos de 1 afio 1 0 1
De 1 - 3 afios 2 0 2
De 3 -5 afios 1 0 1
Mas de 5 afios 1 0 1
Total 5 0 5

Distribucion de la plantilla por departamentos y niveles jerarquicos

Direccién Personal técnico Personal administrativo

Coordinacion de 0 0 0 1 0 0
programas
Serylmo orientacién 0 0 0 1 0 1
sociolaboral
Servicio voluntariado 0 0 0 1 0 0
Docencia 0 0 0 1 0 0

Total 0 0 0 4 0 1

Movimientos de personal

NUMERO DE INGRESOS Y BAJAS

NuUmero de ingresos

NUmero de bajas

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
2020 1 0 1 1 0 1
Total 1 0 1 1 0 1

MOTIVO DE LAS BAJAS PRODUCIDAS EN EL ULTIMO ANO

Mujeres

Hombres

Total

Jubilacién

0

0

0

41



Fundacion

Ea
o
w

Despido 0 0 0
Finalizacion de contrato 1 0 1
Abandono voluntario 0 0 0
Excedencias 0 0 0
Otros 0 0 0

Total 1 0 0

NUMERO DE DIAS DE BAJA TEMPORAL EN EL ULTIMO ANO

Mujeres Hombres Total
Por enfermedad 10 0 10
Por maternidad/paternidad 0 0 0
Por atencién de personas a cargo 0 0 0
Por accidente laboral 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 0 0 0
Responsabilidades familiares
NUMERO DE HIJAS E HIJOS
Mujeres Hombres Total
0 hijas e hijos 4 0 4
1 hija/hijo 1 0 1
2 hijas e hijos 0 0 0
Més de 2 hijas e hijos 0 0 0
Total 5 0 0
EDADES DE HIJAS E HIJOS
Mujeres Hombres Total
Menos de 3 afios 0 0 0
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De 4 — 6 afios 0 0 0
De 7 — 14 afios 0 0 0
15 y mas afios 1 0 1
Total 1 0 1
OTRAS PERSONAS A CARGO
Mujeres Hombres Total
Menos de 3 afios 0 0 0
De 4 — 6 afios 0 1 1
De 7 — 14 afios 0 0 0
15 y mas afos 0 0 0
Total 0 1 1

Formacién

TABLA DE FORMACION DEL ULTIMO ANO

Ndmero de personas que han recibido
formacion en 2020 d % O Q % Q
s Habilidades directivas 0 0% 1 20%
S ——
g Formacion técnica 0 0% 3 60%
5 | especializada
2 Formac!on en igualdad de 0 0% 5 40%
° oportunidades
2
= | Otros 0 0% 1 20%
S o | Formacion on-line 0 0% 2 40%
S o
22 | presencial 0 0% 2 40%
= En el centro de trabajo 0 0% 0 0%
(®)]
5
- Fuera del centro de trabajo 0 0% 4 80%
2 | Durante la jornada laboral 0 0% 2 40%
©
£ Fuera de la jornada laboral 0 0% 2 40%
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Formacion prevista total

NUMERO DE CURSOS DE FORMACION PREVISTOS

S Habilidades directivas 1
'S
g Formacion técnica especializada 3
(=]
€ | Formacion en igualdad de oportunidades 4
2
= | Otros 2
S 4 | Formacion on-line 10
T 2
S o
L O .
= Presencial 0
= | En el centro de trabajo 0
(@]
]
= | Fuera del centro de trabajo 10
2 | Durante la jornada laboral 0
©
o .
T | Fuerade lajornada laboral 10

Promocién profesional

Numero de personas que han ascendido

de nivel en el Ultimo afio

Mujeres Hombres Total
§ 2 55 Dentro de la provincia 0 0 0
5oy
S8 = g Dentro del pais 0 0 0
E30809
ccESG i
a > Fuera del pais 0 0 0
Ascensos por categorias profesionales en el dltimo afio
Mujeres Hombres Total
Nivel técnico 0 0 0
Nivel intermedio 0 0 0
Nivel administrativo 0 0 0
Total 0 0 0
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Cuadro de retribuciones

Salario base Complementos salariales Total retribucion
Categoria profesional 07' Q O7| Q d Q
Coordinacion 0 1.825,83 0 406,99 0 2.232,82
Titulado superior 0 1.825,83 0 174,17 0 2.000,00
Técnico 0 1.647,75 0 65,21 0 1.712,96
Administrativo 0 454,70 0 0,00 0 454,70

Analisis cualitativo

A continuacién, mostramos los resultados del cuestionario de autoevaluacion aplicado al personal de
la Fundacién Proyecto Senior; se ha empleado como herramienta de diagndstico a partir de la cual
se puede valorar el grado de cumplimiento de los objetivos en materia de igualdad. De 5 personas
gue componen el personal, el cuestionario de evaluacién de la situacion actual ha sido contestado

por 5, es decir, por un 100%. Han respondido 5 mujeres.

Sl (%) | NO (%)
¢ Se publican las ofertas de empleo de la empresa de forma que no se expresa claramente la 100% 0%
preferencia por alguno de los sexos?
¢ Crees que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de acceso a la Fundacion? 60% 40%
¢ Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran el
2 40% 60%
proceso de seleccion de personal?
(;Lo_s_ horarios de trabajo, reuniones y horarios de formacién favorecen la conciliacion de la vida 0% 100%
familiar, personal y laboral?
¢ Se permite la flexibilizacién del horario de trabajo con el objeto de favorecer la conciliacién de 20% 80%
la vida familiar y laboral de los trabajadores y trabajadoras?
¢ Se lleva a cabo formacion a directiva y trabajadores/as en materia de igualdad de
. AN 20% 80%
oportunidades y en concreto de conciliacion?
¢Hay mujeres en la empresa que ocupen cargos de responsabilidad o cargos directivos? 100% 0%
.Se aprecia la existencia de categorias y/o grupos profesionales feminizados o 0% 100%
masculinizados?
¢La relacion entre nivel de estudios y categoria profesional, es la misma para las trabajadoras
. 100% 0%
gue para los trabajadores?
¢ Se establecen criterios objetivos en los sistemas de promocion? 20% 80%
¢Hay departamentos con mayores posibilidades de promocion gue otros? 40% 60%
¢ Se informa, motiva y forma a las mujeres para que participen en los procesos de promocion
. 20% 80%
profesional?
¢EX|§te un plan de formacion en la empresa que tiene en cuenta las necesidades de toda la 0% 100%
plantilla?
¢ Se establece algun tipo de compensacion por el tiempo empleado en formacion fuera del
- 0% 100%
horario laboral?
¢Se analizan las necesidades de formacién de cada uno de los puestos, y en particular, las de 20% 80%

aquellos ocupados por mujeres?
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¢ El convenio colectivo de la empresa define de manera objetiva y precisa cada uno de los

0, 0,
conceptos retributivos? 100% 0%

¢Los pluses o beneficios sociales o econdmicos sélo son accesibles para determinados

. 60% 40%
profesionales?

¢Hay colectivos o categorias profesionales a los que no les sea de aplicacion el convenio en

. . 0% 100%
materia salarial?

¢ Se gastan bromas o se cuentan chistes miséginos, homofobos o racistas? 0% 100%

¢ Se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista? 20% 80%

¢ Se tiene conocimiento de algun caso de acoso sexual, de acoso por razon de sexo 0 acoso

0, 0,
moral en la empresa? 0% 100%

¢ Conoce personalmente la politica de igualdad en su empresa? 20% 80%

¢ Sabe en qué consiste el plan de igualdad de su empresa y en qué le afecta? 20% 80%

¢Se utiliza de forma genérica el uso del masculino cuando se hace referencia a mujeres y

0, 0,
hombres? 80% 20%

CONCLUSIONES DEL ANALISIS CUALITATIVO

Como podemos observar, en los resultados del cuestionario de autoevaluacion, los resultados
reflejan bastante consenso en los resultados (practicamente toda la plantilla responde lo mismo en la
mayoria de las preguntas). Sin embargo, lejos de ser algo positivo, evidencia una serie de aspectos a
mejorar en materia de igualdad de oportunidades.

Partimos de una situacion desigual en cuanto a cantidad de personal en la plantilla, ya que contamos
con 5 trabajadoras y ningun trabajador. Sin embargo, la plantilla se muestra bastante concienciada
en materia de igualdad y asi lo han reflejado cuando se ha compartido el espacio con socios
colaboradores.

En este caso, seria interesante fomentar la contratacion de algun hombre, pero aqui nos
encontramos con el inconveniente de los estereotipos y roles de género. Tradicionalmente se han
atribuido en mayor medida a las mujeres, los puestos de trabajo de indole social, y es por eso que
sigue siendo un ambito feminizado.

Para corregir estas desigualdades, por tanto, resulta necesario un cambio en la educacion y en las
creencias sociales respecto de las capacidades de las personas; asumiendo que la personalidad, las
habilidades y las competencias profesionales, son independientes del sexo.

Por otro lado, el &mbito de la conciliacibn es una de nuestras asignaturas pendientes, pero el
problema radica en que nuestra actividad profesional ha de contar necesariamente con un horario
partido, que dé servicio en horario de mafanas y de tardes. Muchas veces se ve comprometida la
conciliacion al trabajar 4 tardes por semana y estar todo el dia en el centro de trabajo; y la situacién
aun se complica mas cuando hay que realizar reuniones de coordinacion y se extiende el horario en
funcién de la necesidad.

Por ultimo, nos hemos centrado en proponer acciones o medidas factibles y ajustadas a las
caracteristicas de la Fundacién, orientadas a mejorar aquellos aspectos que necesitan una revision
en materia de igualdad de oportunidades.
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5. AREAS Y MEDIDAS

Tras la fase de diagnéstico, observando la situacion de la organizacién que éste ha arrojado,
procedemos a plantear, para cada una de las areas, las medidas correctoras necesarias para tender
hacia una igualdad de oportunidades real en la Fundacién Proyecto Senior.

AREA DE ACCESO AL EMPLEO

Accién 1:
- Analizar las candidaturas recibidas de cada uno de los canales de reclutamiento utilizados,
desagregando los datos por sexo.

Temporalizacion:
- Durante toda la vigencia del plan

Objetivos:
- Utilizar los canales de reclutamiento adecuados para asegurar que la empresa obtiene, en sus
procesos, candidaturas de ambos sexos.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Andlisis de la documentacion.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla y posibles futuros/as empleados/as.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:

- Profesional especializado

- Documentacién histérica de la Fundacion en materia de acceso al empleo
- Ordenador con acceso a internet

Accion 2:
- Estandarizacion de las pruebas selectivas garantizando en todo caso la neutralidad de las mismas.

Temporalizacion:
- Durante toda la vigencia del plan

Objetivos:
- Establecer un sistema de pruebas selectivas que garanticen un proceso de seleccién de personal
no discriminatorio.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Analisis de la documentacién e implantacion de un protocolo estandarizado.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla y posibles futuros/as empleados/as.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:
- Profesional especializado
- Ordenador con acceso a internet
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AREA DE CONCILIACION

Accion 1:
- Definir lo que la organizacion entiende por disponibilidad, de manera que queden claros los limites
de este concepto.

Temporalizacion:
- Durante el afio 2021

Objetivos:

- lIdentificar las necesidades de conciliacion de la plantilla para ajustar la estrategia de la empresa a
las mismas.

- Crear medidas de conciliacién, como la flexibilidad del tiempo y el espacio.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:

- Entrevista estructurada a la plantilla y al patronato de la Fundacién, donde se evidencien los
puntos débiles en materia de conciliacion.

- Recogida de propuestas de mejora.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:

- Personal responsable de las entrevistas y el analisis de los datos recogidos.

- Entrevista estructurada disefiada para detectar incidencias en materia de conciliacién.
- Ordenador con acceso a internet.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Accion 1:
- Realizar una descripcion y valoracion de los puestos de trabajo a fin de establecer la escala de
clasificacion profesional de la empresa.

Temporalizacion:
- Durante el afio 2021

Objetivo:
- Alcanzar una distribucién mas uniforme y equilibrada entre mujeres y hombre en todos los niveles
de la empresa.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Estudio de puestos del personal de la plantilla.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:
- Profesional especializado
- Ordenador con acceso a internet

48



Fundacion

n
E&
L

AREA DE PROMOCION

Accion 1.
- Establecer criterios para que en todos los departamentos tengan las mismas posibilidades de
promocion interna.

Temporalizacion:
- Durante el afio 2021

Objetivos:

- Establecer sistemas de promocién que garanticen la no discriminacion mediante la utilizacion de
criterios objetivos.

- Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los distintos niveles profesionales.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:

- Revision del sistema de promocion actual.

- Recogida de propuestas de la plantilla y el patronato, para el disefio de criterios estandarizados en
el sistema de promocion.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:
- Profesional especializado
- Ordenador con acceso a internet

AREA DE FORMACION

Accion 1:
- Analizar las necesidades de formacion de cada uno de los puestos, y en particular, aquellos
ocupados por mujeres.

Temporalizacion:
- Durante toda la vigencia del plan

Objetivos:
- Disefiar un programa formativo que tenga en cuenta las necesidades de formacion de todo el
personal de la empresa.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Recogida de propuestas para compensar el tiempo de formacion.
- Recogida de sugerencias para la realizacion de determinados cursos.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:

- Profesional especializado

- Documentacion histérica de la Fundacién en materia de formacion a la plantilla
- Ordenador con acceso a internet
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Accibn 2:
- Realizar los cursos de formacién en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso,
alternativas como curso on-line, formacion a distancia, etc.

Temporalizacion:
- Durante toda la vigencia del plan

Objetivos:
- Vincular los programas formativos a los planes de carrera garantizando una coherencia entre la
formacion y las posibilidades de promocién interna.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Contabilizacion de las acciones formativas segun contenidos, horario de formacion, personal al
gue va dirigido y modalidad.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:
- Profesional especializado
- Ordenador con acceso a internet

AREA DE RETRIBUCIONES

Accibn 1:
- Establecer un sistema retributivo en funcion de la valoracion de los puestos de trabajo y de los
resultados obtenidos; independientemente de las personas que ocupan los puestos.

Temporalizacion:
- Durante el aiio 2021

Objetivos:

- Comparar los salarios estipulados por el convenio y revisarlos en funcién de la valoracion del
puesto de trabajo.

- Analizar si los incentivos se cobran por los resultados laborales obtenidos o por el nivel de
disponibilidad y presencia en el puesto de trabajo.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:

- Andlisis de las retribuciones de la plantilla.

- Recogida de propuestas del patronato de la Fundacion para estimar la valoracion econémica de
las distintas actividades.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:

- Profesional especializado

- Documentacion histérica de la Fundacion en materia de gestion laboral
- Ordenador con acceso a internet
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AREA DE SALUD LABORAL

Accion 1.
- Adecuar ergondmicamente el mobiliario, los utensilios... que usa la plantilla en sus tareas
cotidianas, a las caracteristicas corporales especificas de mujeres y hombres.

Temporalizacion:
- Durante el afio 2021

Objetivo:

- Integrar la dimension de igualdad entre mujeres y hombres en la evaluacion de riesgos, las
medidas preventivas y los mecanismos de indemnizacion, de forma que se tengan en cuenta las
particularidades de las mujeres en lo que respecta a la salud y seguridad en el trabajo.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Estudio de la ergonomia de los puestos de trabajo en la oficina.
- Recogida de sugerencias del personal.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla y voluntarios.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:
- Profesional especializado
- Ordenador con acceso a internet

Accion 2:
- Disefio y redisefio de puestos y equipos de trabajo (Pantalla, teclado, silla). Introduccién de
pausas. Condiciones ambientales adecuadas. Mantenimiento preventivo de equipos.

Temporalizacion:
- Durante el afio 2021

Objetivo:

- Integrar la dimensién de igualdad entre mujeres y hombres en la evaluacién de riesgos, las
medidas preventivas y los mecanismos de indemnizacién, de forma que se tengan en cuenta las
particularidades de las mujeres en lo que respecta a la salud y seguridad en el trabajo.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:

- Presupuestar y cuantificar los cambios que deberian de producirse para lograr mejores
condiciones de salud y seguridad en el trabajo.

- Recogida de sugerencias del personal.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla y voluntarios.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:
- Profesional especializado
- Ordenador con acceso a internet
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Accion 1:

- Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso,
conjuntamente asumido por la direccién y la representacion del personal, para la prevencion y
eliminacion del acoso sexual, por razon de sexo y el acoso moral.

Temporalizacion:
- Durante el afio 2021

Objetivo:
- Tomar medidas para reducir al minimo el riesgo de producirse situaciones de acoso sexual, por
razén de género o acoso moral; encaminados a la eliminacion y prevencion de estas conductas.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:

- Contabilizacion de denuncias internas y externas por situaciones de acoso ocurridas en la
Fundacion.

- Contabilizacion y clasificacion de las medidas tomadas en cada caso.

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla, socios, voluntarios y usuarios.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:

- Profesional especializado

- Documentacion historica de la Fundacion en materia de acoso
- Ordenador con acceso a internet

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Accion 1:

- Elaborar una guia o manual de comunicacion que recoja las normas de comunicacion no sexista.
Esta guia debera estar al alcance de todo el personal de la empresa y sus normas deberan ser
claras y comprensibles.

Temporalizacion:
- Durante toda la vigencia del plan

Objetivos:

- Sensibilizar sobre la importancia que tiene el lenguaje para el mensaje que queramos transmitir.

- Informar sobre la cantidad de recursos lingiiisticos sencillos de los que disponemos para hacer un
uso inclusivo del lenguaje.

Mecanismos e indicadores de evaluacion:
- Creacion y difusién del manual de comunicacion.
- Andlisis anual de la documentacién de comunicacion y publicidad empleada

Personas beneficiarias:
- Todo el personal de la plantilla, socios, voluntarios y usuarios.

Personal responsable:
- Comision de igualdad.

Recursos necesarios:

- Profesional especializado

- Documentacion historica de la Fundacién en materia de comunicacion
- Ordenador con acceso a internet
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6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Durante los cuatro afios de vigencia del Plan de Igualdad de Oportunidades, que hemos implantado,
se fijaran los mecanismos adecuados para controlar que las medidas propuestas se cumplen segun
la temporalizacion establecida.

Conoceremos, a través del seguimiento de la aplicacion del Plan, los posibles obsticulos que vayan
surgiendo en la Fundacion en la aplicacién de las medidas programadas; mejorando las medidas
hasta lograr la eliminacion de dichos obstaculos.

En la fase de evaluacion podremos comprobar si los resultados obtenidos se adecuan a los objetivos
propuestos, en funcién de los criterios de evaluacion, para posteriormente, realizar propuestas de
mejora en el caso de no cumplir correctamente con los objetivos programados.
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Plan general de Formacion para 2021,
de la Fundacion Proyecto Senior

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN:

El presente Plan de Formacién obedece a dos objetivos generales:

- Disenar un programa formativo que tenga en cuenta las necesidades de formacién, en
materia de igualdad, de todo el personal de la empresa.

- Vincular los programas formativos a los planes de carrera garantizando una coherencia
entre la formacion y las posibilidades de promocién interna.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

- Garantizar la realizacion de acciones formativas que permitan incorporar la igualdad en
el desarrollo de habilidades y competencias eliminando los estereotipos de género.

- Sensibilizar en Igualdad de Oportunidades, acoso en el puesto de trabajo, e Igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

- Garantizar que la informacién sobre ofertas de formacion llega a todo el personal, asi
como procurar que se realicen los cursos durante la jornada de trabajo.

ACCIONES FORMATIVAS:

A continuacioén, indicamos la prevision de cursos a realizar en 2021 y su contenido:

- lgualdad de género y oportunidades: Normativa estatal y de la Comunidad Auténoma en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo,
recorrido por los textos normativo. Brechas de género en el empleo. Medidas de igualdad
en la empresa. Campafas de igualdad promovidas por organismos oficiales, en la
Comunidad Valenciana.

- Lenguaje inclusivo y no sexista: Lenguaje y género. Lenguaje inclusivo. Sexismo en el
lenguaje.

- Prevencion y deteccion y respuesta ante la violencia de género y el acoso: Violencia de
Género. Prevenir la violencia de género. Deteccion de la violencia de género. Actuacion
frente a la violencia de género. Qué es el acoso. Prevencién del acoso en el puesto de
trabajo. Protocolo de actuacién frente al acoso en el puesto de trabajo.

CRITERIOS DE PRIORIZACION DE LAS ACCIONES:

Las acciones formativas se han priorizado para responder a la urgencia de las
necesidades estimadas por la comisién de Igualdad.

3 : 5o Personas Modalidad Forma de
ficcicniommativa Paagien destinatarias formativa evaluacion
Igualdad de género y Todo el personal r Test de
oportunidades 4 lpras de la plantilla cn-line conocimientos
Lenguaje inclusivo y no Todo el personal i Test de
sexista 4 horae de la plantilla On-ine conocimientos
Prevencién y deteccién y
: : Todo el personal , Test de
respl:lesta ante la violencia 8 horas de la plantilla On-line conocimientas
de género y el acoso
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RESUMEN DE LAS ACCIONES Y PREVISION PRESUPUESTARIA:

o2 N° Partici- | Coste unitario

Accion Fechas Horas pantes por participante Total
Igualdad de género y .
oportunidades Junio 2021 4 4 50 € 200 €
Len_guaje inclusivo y no Septiembre 4 4 50 € 200 €
sexista 2021
Prevencion y deteccion y
respuesta ante la violencia Ozcguztflre 8 4 100 € 400 €

de género y el acoso

RECURSOS:

Para la realizacion de las acciones formativas previstas, es preciso dotar de los recursos
necesarios para llevarlas a cabo. Hemos identificado los siguientes:

- Equipo encargado de la Formacion:

- Formadores externos especializados.

- Responsable de Formacién.

- Medios econémicos:

- Financiacién propia: Prevision anual para la formacién del personal.

- Financiacion externa: Formacion permanente de trabajadores mediante bonificaciones
en las cuotas de la Seguridad Social. Colaboracién con entidades sociales.

CRITERIOS GENERALES DE EVALUACION DE LOS RESULTADOS DEL PLAN:
- Realizacion de encuestas de evaluacion de la plantilla formada.
- Pruebas de aprovechamiento (test de conocimientos realizados)

PERSONA DE CONTACTO:

Sera responsable de la aplicacion del presente Plan de Formacion, asi como de la
ejecucion de las acciones planificadas, la Comision de Igualdad.

Firmado: Firmado:
Rafael Valero Sebastian Teresa Carreres Gargallo
Presidente de la F.P.S. Presidenta de la Comision de

Igualdad de la F.P.S.





