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1. PRESENTACION

GAUTENA fue creada en 1978 por familias de personas con trastorno del espectro de Autismo (TEA). Teniendo como dmbito geografico de actuacién
Gipuzkoa, GAUTENA ofrece una red de Servicios integral que da apoyo a las personas con TEA y a sus familias a lo largo de su ciclo vital. La asociacién
cuenta con los siguientes servicios: Diagndstico y Tratamiento, Educacién, Atencién de Dia, Vivienda, Ocio y Tiempo Libre y Apoyo a Familias.

GAUTENA basa su labor en tres valores, siendo la igualdad, entendida de forma integral, uno de ellos. Los otros dos son la dignidad
y la personalizacién. Esta vision enmarca y da valor al actual proceso para la elaboracion del primer Plan para la Igualdad de Mujeres
y Hombres, favoreciendo entenderlo como un eje transversal.

EN CLAVE
DE

IGUALDAD Ademas, pertenece a la Red PLENA INCLUSION (junto con 800 entidades del sector) que tiene su propio sello de calidad. Hace dos
anos fue la primera entidad en recibir el sello de Excelencia, en el que se tiene en cuenta 3 variables de valoracidn: gestién, impacto
en la calidad de vida y visién ética de la intervencion.

FUENTERRABIA

SAN SEBASTIAN

RED DE SERVICIOS R

i) BE RENTERIA
Elﬁ(ﬁm £k i HER.NANI
. DIAGNOSTICO Y TRATAMIENT URNIETA
(1]
. EDI N == ANDOAIN
EIBAR
TOLOSA
B AN DE [
BERGARA.--
i NS A ZUMARRAGA
] VIVIENDA B E
MONDRAGON BEASAIN
B ©cioY TIEMPO LIBRE
B ~rov AMILI
Razén social GAUTENA
Forma juridica Entidad sin animo de lucro
Descripcion actividad Servicios Sociales y Educacion

Hay un pacto de empresa para toda la plantilla.
Convenio colectivo de referencia | Ademas, para la plantilla de Educacidn, hay un Convenio de referencia, el Convenio Colectivo de
Centros de Ensefianza de Iniciativa Social de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.




2. PROYECTO PLAN PARA LA IGUALDAD. METODOLOGIA

En el afio 2019, GAUTENA decide abordar la definicion de un Plan para la lgualdad, basado en la realizacidn previa de un diagndstico sobre la
igualdad de mujeres y hombres en la entidad.

‘ | PLAN PARA LA IGUALDAD
3 e Definicién de lineas de intervencion, objetivos y
DIAGNOSTICO medidas
» Recogida de informacién e Definicién de indicadores de seguimientoy
cuantitativa: datos y encuesta evaluacion

* Recogida de informacidn cualitativa: grupos de
opinidn y actividad.
e Analisis de género. DF_IGUALDAD.
Marco legal-programatico

El proyecto se ha abordado desde el inicio garantizando COMISION NEGOCIADORA PARA EL DESARROLLO DEL | PLAN PARA LA
la participacién de la plantilla, mediante la constitucion IGUALDAD DE GAUTENA

de una Comision Negociadora compuesta por 6 .

profesionales de diferentes ambitos (4 mujeres y 2 * VIRGINIA EGANA BERRIDI: Administrativa. Responsable del proyecto.

hombres), con participacién de la Direcciéon y de * OLATZ AIZPURU LESACA. Responsable Adjunto del Servicio de Vivienda.
representacion de la plantilla. - JUAN RAMON BROSA PAZ. Responsable del Servicio de Apoyo a Familias.

Partiendo del marco normativo y programatico y de * ARITZ ARRONDO MUGICA. Representante Sindical de LAB y Educador de dia del
los resultados alcanzados en el diagnéstico, el disefio Servicio de Vivienda.
del | Plan para la Igualdad de Gautena se ha realizado + MAITE CINCUNEGUI ZABALA. Coordinadora del CAD (Centro Atencién Dia).

mediante sesiones de trabajo con este grupo de trabajo. ITSASNE APEZTEGIA GABILONDO. Educadora del Servicio de Educacion.

El proyecto se ha desarrollado con la asistencia técnica de ERABERRIA GUNEA SL, entidad consultora homologada por Emakunde para la
prestacion de asistencia técnica en materia de igualdad de mujeres y hombres a empresas y entidades.



3. DIAGNOSTICO SOBRE LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

3.1. DF_IGUALDAD. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Este DF_lgualdad recoge, a modo de conclusiones, los indicadores de género calculados y la informacién cualitativa recogida en relacién a cada
categoria de analisis del diagndstico sobre la igualdad de mujeres y hombres de Gautena, clasificdindose como debilidades o fortalezas.

ANALISIS

DESCRIPTIVO

DEBILIDADES

FORTALEZAS

La tasa relativa mujeres/hombres en el nivel estratégico
es de 0,26.

37,5% de mujeres en puestos directivos.

Presencia de mujeres en 6rganos de representacion: 40%
en Junta directiva; 33% en Comité de Empresa, 50% en
Comité de Seguridad y Salud Laboral.

La tasa relativa de presencia de mujeres/hombres
menores de 25 afios es de 0,78.

Se desconocen las responsabilidades de cuidado sobre
mayores de la plantilla, si hay familias monomarentales/
monoparentales y cuantas mujeres y hombres estan en
situacidon de acogerse a reducciones y excedencias por
guarda legal.

Se desconoce si la plantilla tiene formacién en igualdad.

La tasa relativa de presencia mujeres/hombres con
estudios universitarios en nivel estratégico es de 1,25.

10.
11.
12.

La igualdad es uno de los tres valores en los que se basa la
entidad.

GAUTENA participa en la Red PLENA INCLUSION. Sello

Excelencia.
75% de mujeres en la plantilla.

En comparacion con la distribuciéon por sexo de la rama 88
Actividades de servicios sociales sin alojamiento (CNAE), la
distribucién de la plantilla es 10 puntos mas paritaria.

Presencia de mujeres todos los puestos y areas.

La presencia de mujeres en el servicio de transporte se ha
incrementado 35 puntos en los Ultimos 4 afios.

La distribucion por areas de mujeres y hombres es muy
semejante.

El maximo cargo, la gerencia, lo ocupa una mujer.

Tasa relativa de éxito mujeres/hombres en niveles estratégico
y tactico: 1,01.

% similar de mujeres y hombres con hijas e hijos a cargo.
Alto nivel formativo.

Distribucion paritaria de mujeres y hombres en los servicios
subcontratados.




ACCESO AL
EMPLEO

SALIDA DEL

EMPLEO

ACCESO A
PUESTOS DE
NIVEL
ESTRATEGICO
YTACTICO

DEBILIDADES

FORTALEZAS

1. Se desconocen los datos desagregados por sexo de todas | 1. Elacceso al empleo esta sistematizado.
las incorporaciones de los ultimos 4 afios. Mas de 1000
contrataciones temporales al afio. 2. El voluntariado y la bolsa de trabajo para sustituciones
permite conocer de forma natural a potenciales
2. La tasa relativa de mujeres/hombres que superan el incorporaciones.
proceso para consolidar plaza en las Ultimas 5
convocatorias es de 0,81. 3. ElI77% de las mujeres y el 76% de los hombres afirman que
la seleccion garantiza la igualdad de trato y oportunidades
3. Hay una opinién compartida de que se da preferencia a de mujeres y hombres.
la entrada de hombres, con el fin de crear equipos mixtos
para preservar la intimidad de las personas usuarias, en
su mayoria hombres, y por motivos de fuerza ante
conflictos.
1. Salidas buscando la estabilidad de cuidadoras ycuidadores | 1. Apenas se producen salidas entre las personas que

del servicio educativo, en su mayoria mujeres, por tener
contratos parciales de 12-18 horas.

consolidan plaza.

. El 67% de las incorporaciones a puestos de nivel

estratégico en los Ultimos 4 afios han sido de mujeres.

El 50% de las promociones internas a puestos de nivel
estratégico en los ultimos 4 afios han sido de mujeres.

El 100% de las promociones internas a puestos de nivel
tactico en los Ultimos 4 afios han sido de mujeres.

El 77% de las mujeres y el 76% de los hombres afirman que
la promocidn interna garantiza la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres.




POLITICA DE
CONTRATACION

FORMACION
INTERNA

POLITICA
RETRIBUTIVA

CONCILIACION
CORRESPONSABLE

DEBILIDADES

FORTALEZAS

1. Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla
con jornada parcial: 1,51 mujer por cada hombre.

. El 74% de las mujeres y el 72% de los hombres tienen

contrato indefinido.

1. No se han abordado contenidos formativos de

igualdad.

En los ultimos 4 afios el 100% de la plantilla ha recibido
formacion.

El proceso formativo estd sistematizado.

Se recogen las demandas de la plantilla.

1. Brecha salarial media: 5%.

2. Categorias en el analisis salarial engloban puestos de
diferente valor.

El 87% de las mujeres y el 91% de los hombres consideran
qgue la retribucion garantiza la igualdad de trato vy
oportunidades de mujeres y hombres.

Procedimiento sistematizado. Todo el mundo estda en
tablas y la negociacidn abarca a todo el personal.

1. El22% de las mujeres y el 21% de los hombres afirman
que acogerse a medidas de conciliacion conlleva la
pérdida de oportunidades profesionales.

2. Percepciéon de que la conciliacion corresponsable
equivale a cuidado de hijas/fos y personas
dependientes.

3. Opinion de que defender la conciliacion personal propia
ante la conciliacién familiar de otra persona es egoista.

4. Percepcién de que la medida del permiso sin sueldo es
poco viable en los puestos que no son de atencion
directa.

5. Opinion de que, a mas flexibilidad, se exige mas
disponibilidad.

6. Experiencias de reduccion de jornada sin sustitucion y
horas acumuladas que no se pueden coger.

El 56% de las mujeres y el 59% de los hombres no
considera que acogerse a medidas de conciliacion conlleve
la pérdida de oportunidades profesionales.

La tasa relativa de presencia de mujeres/hombres con
hijas/os a cargo es de 1,04.

El 68% de mujeres y hombres afirman que la organizacion
interna del trabajo favorece la conciliacién del empleo con
la vida personal.

El grado de satisfaccién con las medidas de conciliacion y
flexibilidad es de 7 puntos en el caso de las mujeres y 7,4
en el de los hombres.

Opinidn de que no ha habido problemas por parte de la
entidad, a la hora de acogerse a reducciones de jornada.

En atencidn directa, cualquier ausencia se sustituye desde
el primer minuto.

Posibilidad de dividir en dos el permiso sin sueldo,
favoreciendo la conciliacién de hijas e hijos.




DEBILIDADES FORTALEZAS

1. No se dispone de un protocolo de acoso sexual y por 1. La entidad cuenta con un Servicio de Prevencidon de Riesgos
razon de sexo. Laborales externo.

2. 19 mujeres y 2 hombres sefialan en la encuesta haber 2. Sedispone de un protocolo genérico de gestidn de conflictos.

SEifels) ¢ IEMITEIEEn POl IEE ¢ 320, 3. ElI 87% de las mujeres y el 88% de los hombres comentan que

3. 2 mujeres comentan haber sufrido acoso sexual; y 3 no son habituales los chistes y comentarios sexistas.

mujeres y 2 hombres mencionan conocer algun caso. . .
. y g 4. ElI72% de las mujeres y 71% de los hombres afirma que su voz

4. 3 mujeres comentan haber sufrido acoso por razén de se escucha de manera igualitaria en reuniones.

SALUD Y SEES 17 2 TOUEES ¥ L REUEre mEmsons Senesr 2lgin 5. La puntuaciéon media sobre la motivacion en el trabajo es de

RIESGOS caso. 7,8 en el caso de las mujeres y 7,9 en el de los hombres.
1O To[8\I 5 No se han registrado denuncias por acoso sexual o razén
de sexo en los ultimos 4 anos.

6. ElI53% de las mujeres y 44% de los hombres menciona que
la carga de trabajo no es adecuada a sus condiciones
laborales.

7. lLa encuesta de satisfaccion profesional no esta
desagregada por sexo.




CULTURA

ORGANIZACIONAL

DEBILIDADES

FORTALEZAS

1. Mujeres en tareas de cuidados, hombres en tareas o
comportamientos que demanden fuerza.

2. Se recogen opiniones de que algunas mujeres se sienten
mds seguras con la presencia de un hombre en el
equipo.

3. El 31% de las mujeres y el 35% de los hombres afirma
gue se le exige disponibilidad fuera del horario laboral.

4. La comunicacidon no sexista no es consistente y en
ocasiones se utiliza el masculino como genérico.

5. La dimensidn y rotacién de GAUTENA dificultan la
comunicacion interna y el conocimiento de la entidad.

6. Denominacion del puesto “ama de casa”, que esta
compuesto Unicamente por mujeres.

7. Percepciéon de que en general no hay suficiente tiempo
para una comunicacién y apoyo mutuo fluidos; sélo en
casos mas demandantes.

El 77% de las mujeres y el 65% de los hombres menciona
gue los estereotipos de género no indicen en la distribuciéon
de tareas entre mujeres y hombres en los puestos de trabajo.

Salvo una trabajadora, el resto del personal sefiala que le
resulta cdmodo coordinar el trabajo de personas del otro
Sexo.

Se aprecia una intencion de visibilizar a mujeres y hombres.

El uso de imagenes en documentos y redes sociales es
inclusivo.

Se dispone de una newsletter semanal para personas socias,
otra mensual para usuarias no socias, una revista trimestral
y una memoria publica anual.

En enero de 2021 se comenzara con una nhewsletter
trimestral interna.

El 92% de las mujeres y el 85% de los hombres estd de
acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad
de mujeres y hombres.

Tras la transicién digital por la COVID-19 se han mantenido
algunas reuniones de seguimiento de forma online, siendo
éstas mas agiles.




PRESTACION DE

SERVICIOS

DEBILIDADES

FORTALEZAS

15% de mujeres entre las personas usuarias.

En ocasiones las familias demandan ser atendidas por
una mujer u hombre, en funcidn del sexo, por seguridad
en el caso de las mujeres, y por intimidad y respuesta
ante situaciones agresivas, en el caso de los hombres.

Estereotipos de género al crear equipos mixtos.

Brecha digital y dificultades para que algunas familias
participen en grupos telematicamente.

En ocasiones, se informa a familiares mujeres sobre
temas relacionados con medicacion, y a familiares
hombres sobre tema de cuotas o temas legales.

Dudas y falta de sistematizacion sobre cdmo tratar con
las parejas separadas o en proceso de separacion.

Percepciéon de que no se trabaja la sexualidad, por
desconocimiento y miedo a reacciones. Se actua para
reconducir  ciertas conductas (por ejemplo,
masturbacion en lugares publicos).

No se trabaja la igualdad de mujeres y hombres con las
personas usuarias.

Reproduccion de roles de género en algunas
actividades. Por ejemplo: Cortometraje “La familia”.

El 76% de las mujeres y hombres opina que a la hora de
trabajar la autonomia de las personas usuarias, no se
identifican sesgos de género.

Hay estrategias en lugar de la contencién, mayormente
llevadas a cabo por mujeres, que funcionan y pueden ser
replicadas.

Participacidon en un estudio para detectar los sesgos de
género en el diagndstico del TEA.

Incidencia de la presencia de madre y padre en la acogida.
Manual de acogida para las familias.

Trabajos, actividades y deportes en funcion de los intereses
de las personas usuarias.

Las tareas para trabajar la autonomia se abordan de igual
forma con mujeres y hombres.

10




3.2. AUDITORIA RETRIBUTIVA

En el marco del diagndstico se ha realizado el siguiente analisis retributivo:

SALARIO MEDIO POR PUESTO

La brecha salarial entre hombres y mujeres es un indicador que analiza la desigualdad salarial entre hombres y mujeres. Mide la diferencia entre los
ingresos medios de las mujeres y los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres.

SALARIO BRUTO ANUAL MEDIO POR PUESTO

NIVEL ESTRATEGICO
Gerencia

Salario medio 2019

Mujeres

Hombres

Diferencia
porcentual

%M/puesto

Media horas

Puestos directivos
NIVEL TACTICO

NIVEL OPERATIVO

50.729,42 €

55.207,88 €

1,7%

Diferencia
porcentual

NO SE DISPONE DE INFORMACION

33.227,22 € | 31.990,07 € -3,87% 13,7%  [NO SE DISPONE DE INFORMACION

Personal técnico 41.286,14 € | 38.961,37 € -5,96% 5,1%

Personal administrativo 25.077,27 € - - 1,7%

Educadoras/es 23.799,98 € 23.981,35 € 0,76% 70,9% NO SE DISPONE DE INFORMACION
Profesionales de oficio 19.547,02 € | 23.573,06 € 0,17% 6,3%

TOTAL 26.593,63 € 28.013,19 € 5,07%

Se ha calculado el salario medio anual de 2019 por puestos. Se ha optado por el cdlculo del salario anual, frente al mensual o por hora, porque es el

indicador clave de autonomia econémica.

En este primer andlisis estan incluidas todas las personas de la entidad, independientemente de que no hayan trabajado la totalidad de la jornada

anual por diferentes razones (por ejemplo, nuevas incorporaciones). Se incluyen sin anualizar las jornadas reducidas. De igual modo se procede con
las reducciones de jornada por cuidados, de las que no se ha realizado la equivalencia anual, con el objetivo de visibilizar los trabajos de cuidados y

domésticos que quedan fuera del mercado laboral.

Wi —W
——M5100

g

La diferencia porcentual entre salarios medios se calcula de acuerdo a la siguiente formula: =~ BrechaWw=

De esta forma, los valores positivos significan brechas salariales favorables a los hombres, y los valores negativos, brechas salariales favorables a las
mujeres.
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En GAUTENA, la brecha salarial anual en 2019 es de 5%, favorable a los hombres. La mayor brecha se da en los puestos directivos (8,11% favorable
a los hombres). También se dan brechas minimas favorables a los hombres en los puestos de educadoras y educadores (0,76%) y profesionales de
oficio (0,17%). Las brechas favorables a las mujeres se dan en mandos intermedios (-3,87%) y entre el personal técnico (-5,96%).

En todo caso, en los puestos se engloban puestos de diferente valor (por ejemplo, en personal directivo, estan incluidos puestos de psiquiatria, salario
mas alto, y responsables de servicios, menor salario).

La entidad cuenta con un pacto laboral que es el que rige la relacion entre la plantilla y la entidad en lo que respecta a: clasificacidon del personal,
condiciones de permisos, excedencias y promocién del personal, contratacion, y jornada y retribuciones. El pacto general esta vencido en 2018, y
mientras se negocia una nueva revisidon global, anualmente se redacta, de acuerdo con el comité, un anexo al mismo que recoge la actualizacion
salarial correspondiente, asi como la revisidon de otros aspectos que ambas partes consideren necesarios.

PERSONAS CON COMPLEMENTOS SALARIALES

Mujeres Hombres
Antigliedad 139 46
Trabajo nocturno 6 8
Tutorias 37 4
Festivos y domingos 42 29

En lo que a los complementos salariales se refiere, se aplican trienios de antigiiedad, percibidos por el 79% de las mujeres y el 81% de los hombres
(0,98 mujeres por cada hombre). El complemento de tutorias es un complemento especifico del servicio educativo que se reparte entre el equipo
docente de cada aula. Ademas, el 24% de las mujeres y el 51% de los hombres tienen complementos por festivos y domingo (0,47 en términos

relativos). El complemento de trabajo nocturno, en cambio, lo perciben 0,24 mujeres por cada hombre y entre las personas que lo reciben el 43% son
mujeres.
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¢éCrees que la retribuciéon garantiza la Entre las personas que responden a la encuesta, el 87% de las
igualdad de trato y oportunidades de trabajadoras y el 91% de los hombres opinan que la retribucion
mujeres y hombres? garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres.
87%91% B Mujeres
® Hombres
2% 3% 11%6%
— |
Si No N/C
indicadores

DIFERENCIA PORCENTUAL POR PUESTO

Gerencia

NIVEL ESTRATEGICO

Puestos directivos 8,1%
NIVEL TACTICO Mandos intermedios -3,87%

Personal técnico -5,96%

Personal administrativo -
UL ALY Educadoras/es 0,76%

POLITICA Profesionales de oficio
RETRIBUTIVA -0\ pLEMENTOS SALARIALES

asa relativa de presencia mujeres/hombres con complemento antigiiedad

asa relativa de presencia mujeres/hombres con complemento trabajo nocturno

asa relativa de presencia mujeres/hombres con complemento de tutorias

asa relativa de presencia mujeres/hombres con complemento de festivos y domingos

MUIJERES| HOMBRES

que consideran que la retribucién garantiza la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres
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4.1 PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN GAUTENA 2021-2023

4.1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Plan ha sido aprobado en la Comisién Negociadora, con representacion de la empresa y de la representacion laboral de las personas trabajadoras.

4.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El | Plan para la Igualdad de Gautena aplica a todas las personas trabajadoras de la entidad, en el territorio histérico de Gipuzkoa. El Plan tendra
una vigencia 2021-2023, y se incluira en el Plan Estratégico 2020-2023 vigente de la entidad.

4.3. ESTRUCTURA

Analizadas las debilidades y fortalezas recogidas en el DF_Igualdad del diagndstico sobre la igualdad de mujeres y hombres en Gautena, se ha
priorizado la intervencién para la igualdad en los siguientes AMBITOS DE INTERVENCION, definiendo un OBJETIVO para cada uno de ellos:

1 GESTION PARA LA IGUALDAD

Incluir la transversalidad de género en los sistemas de gestion de Gautena

FORMACION EN IGUALDAD

Capacitar a la plantilla para avanzar en la integracion de la perspectiva de género en Gautena

CONCILIACION CORRESPONSABLE

Gestionar los tiempos desde el cuidado mutuo

Garantizar un espacio de trabajo libre de riesgos y saludable

COMUNICACION IGUALITARIA

Avanzar hacia una comunicacion que visualice la diversidad de mujeres y hombres

2
3
4 |sALupLaBoraL
5
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Al inicio de cada uno de los proyectos-resultados se incorporan los indicadores del diagndstico, asi como otras debilidades y fortalezas, en los

que incidird su consecucién. Estos indicadores de diagndstico son indicadores de resultado del Plan.

Por ultimo, se han definido LAS MEDIDAS a desarrollar para su consecucion.

Para cada una de ellas es ha desarrollado una ficha descriptiva de la medida con los siguientes apartados:

ACCIONES: actuaciones en las que se subdividen las medidas.

RESPONSABLE: persona o estructura que lidera la medida y responde en el seguimiento sobre su desarrollo.
CRONOGRAMA: afio 0 afios en los que esta previsto su implantacion.

RECURSOS: tiempo de dedicacion, recursos econémicos y herramientas u otros recursos materiales.
INDICADORES DE EJECUCION: indicadores ligados a las acciones y medida.
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RESUMEN MEDIDAS POR AMBITO DE INTERVENCION

wowvwmANAoO =T
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DE-00
DIRECCION
ESTRATEGIA

GP-00
GESTION DE
PERSONAS

GC-00
GESTION DEL
CONOCIMIENTO

GP-00
GESTION DE
PERSONAS

GESTION PARA LA IGUALDAD. DE-PES y GP-APE

1.1. Definicidn de la estructura de impulso y seguimiento del Plan para la Igualdad

1.2. Sistematizacion gestion para la igualdad. Datos desagregados por sexo e indicadores de género
1.3. Gestidn de personas con perspectiva de género

1.4. Auditoria retributiva y registro retributivo

FORMACION EN IGUALDAD. GC-FCA

2.1. Capacitacion para el desarrollo del Plan para la Igualdad
2.2. Sensibilizacion en igualdad a la plantilla

CONCILIACION CORRESPONSABLE. GP-AVI

3.1. Analisis de las dificultades y necesidades de conciliacion de la plantilla
3.2. Andlisis de la adecuacién de las medidas existentes para la conciliacién corresponsable
3.3. Elaboracion de una propuesta para las medidas de conciliacion

SALUD LABORAL. GP-AVI

4.1. Inclusién de la perspectiva de género en la Prevencidn de Riesgos Laborales

4.2. Elaboracion participada de un protocolo especifico contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

COMUNICACION IGUALITARIA. GP-COM

5.1. Visibilizacion del compromiso de Gautena con la igualdad de mujeres y hombres
5.2. Espacios “Moretuz”

5.3. Comunicacién Gestién para la Igualdad

5.4. Comunicacion responsable con las familias
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CORRELACION MEDIDAS-AMBITOS ANALISIS DIAGNOSTICO

MEDIDAS

ACCESO AL EMPLEO

1.2.-13.-2.1.-2.2.

SALIDA DEL EMPLEO

12.-21.-2.2.

ACCESO A PUESTOS DE NIVEL ESTRATEGICO Y TACTICO

12.-14.-2.1.-2.2.

POLITICA DE CONTRATACION

12.-14.-2.1.-2.2.

FORMACION INTERNA

2.1.-2.2.

POLITICA RETRIBUTIVA

1.2.-1.4.

CONCILIACION CORRESPONSABLE

21.-3.1.-3.2.-33.

RIESGOS PSICOSOCIALES

21.-22.-33.-4.1.-4.2.

CULTURA ORGANIZACIONAL. ACTIVIDAD DE LA ENTIDAD

11-2-1-22-33.-5.1.-5.2.-5.3.-5.4.
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4.4. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS

1.

GESTION PARA LA IGUALDAD

Incluir la transversalidad de género en los sistemas de gestion de Gautena

» Satisfaccion con la empresa en materia de igualdad. Puntuacion media otorgada (encuesta)
* 9% que estdn de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres

(encuesta)

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE

VALOR DIAGNOSTICO
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2019)

Mujeres: 8 / Hombres: 8,4

92% mujeres / 85% hombres

* % que consideran que la retribucién garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres 87% mujeres / 91% hombres

» Diferencia salarial anual media (%)

5%

Ademas de en estos indicadores, el proyecto incide en las siguientes fortalezas y debilidades recogidas en el DF_IGUALDAD:

DF_IGUALDAD

Se desconoce los siguientes datos: responsabilidades de cuidado
sobre mayores de la plantilla, si hay familias monomarentales/
monoparentales y cuantas mujeres y hombres estan en situacién
de acogerse a reducciones y excedencias por guarda legal; si la
plantilla tiene formacién en igualdad; datos desagregados por
sexo de todas las incorporaciones de los Ultimos 4 afios. Mds de
1000 contrataciones temporales al afio.

Hay una opinion compartida de que se da preferencia a la
entrada de hombres, con el fin de crear equipos mixtos para
preservar la intimidad de las personas usuarias, en su mayoria
hombres, y por motivos de fuerza ante conflictos.

Categorias en el analisis salarial engloban puestos de diferente
valor.

La igualdad es uno de los tres valores en los que se
basa la entidad.

El acceso al empleo esta sistematizado.

Procedimiento de retribucidon sistematizado. Todo el
mundo esta en tablas y la negociacién abarca a todo el
personal.
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DEFINICION DE LA ESTRUCTURA DE IMPULSO Y SEGUIMIENTO DEL

MEDIDAL.1. o/ AN PARA LA IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Definicion de criterios de composicion de la estructura.

* Relacidn de puestos/personas que integraran la estructura. Se valorara si se mantendra en un
inicio parte significativa de las personas que han integrado la Comisién Negociadora para la
elaboracion del Plan.

* Comision para el
seguimiento del plan

* Definicion del modo de funcionamiento, rotacion de integrantes y periodicidad de las reuniones.

* Definicion del puesto/persona responsable de la Gestion para la Igualdad.

CRONOGRAMA 2021 2022 2023 INDICADORES DE EJECUCION

L * N2 mujeres que integran la estructura
RECURSOS * Xhoras de dedicacién

* N2 hombres que integran la estructura



SISTEMATIZACION GESTION PARA LA IGUALDAD.

MEDIDA L2 b ATOS DESAGREGADOS POR SEXO E INDICADORES DE GENERO

ACCIONES RESPONSABLE

* Inclusion del Plan para la Igualdad en el Plan Estratégico 2020-2023.

* Definicion de los datos e indicadores de género necesarios:

o Relacion de datos no disponibles en el diagndstico a incluir en la explotacion de la
informacién (Ej. acceso al empleo, salidas...).

o Relacion de herramientas de gestion de Gautena a desagregar por sexo (Ej. encuesta e Calidad

desatisfaccién profesional). o .,
N o » ¢ Administracion
Relacion de indicadores de gestidon de Gautena a desagregar por sexo.

Relacion de indicadores de género claves en Gautena: % mujeres/ % hombres en plantilla, * Responsable igualdad

tasa relativa presencia mujeres/hombres en espacios de decisidn, tasa relativa de éxito
mujeres/hombres en los procesos de seleccion, etc.

* Preparacion y solicitud del reconocimiento de Entidad Colaboradora para la Igualdad de Mujeres
y Hombres de Emakunde.

CRONOGRAMA 2021 2022 2023 INDICADORES DE EJECUCION

o * N2indicadores de gestién desagregados por sexo
RECURSOS * Xhoras de dedicacién ]
* N2indicadores de género



MEDIDA 1.3. GESTION DE PERSONAS CON PERSPECTIVA DE GENERO

ACCIONES RESPONSABLE
* Inclusion de la perspectiva de género en los procedimientos de gestién de personas clave,
especialmente en relacién al acceso al empleo (seleccién/promocion). Entre otras actuaciones: L
o ) o * Comunicacion
o Revisidn del lenguaje en las definiciones de los puestos.

o Eliminacién de sesgos (roles, estereotipos...). ¢ esiponsabls ualias

o Desagregar por sexo indicadores clave.

CRONOGRAMA 2021 2022 2023 INDICADORES DE EJECUCION

* X horas de dedicacion

Guia para un proceso de seleccién no
RECURSOS discriminatoria (Emakunde)

N2 mujeres y n2 hombres que participan en la revisiéon

. . ., N2 procedimientos de gestion actualizados
Orientaciones para la promocion no

discriminatoria (Emakunde)



MEDIDA 1.4. AUDITORIA RETRIBUTIVA Y REGISTRO RETRIBUTIVO

ACCIONES RESPONSABLE

* Abordar los mandatos legales de auditoria retributiva y registro retributivo (Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres), de acuerdo a * Direccion
las metodologias que tiene previsto desarrollar el Ministerio en 2021.

CRONOGRAMA 2021 2022 2023 INDICADORES DE EJECUCION

* X horas de dedicacion

* Herramienta Registro Retributivo (disponible en
www.igualdadenlaempresa.es) ¢ Cuadro de mando

RECURSOS * Guia técnica para la realizacién de auditorias * % trabajadoras informadas

retributivas (pendiente de publicar) * %trabajadores informados

* Procedimiento de valoracidn de los puestos de
trabajo (pendiente de publicar)



2. FORMACION EN IGUALDAD

Capacitar a la plantilla para avanzar en la integracion de la perspectiva de
género en Gautena

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE (AT NR R DOE T h/5015)

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres con formacion en igualdad en el nivel estratégico Se desconoce

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres con formacién en igualdad en el nivel tactico Se desconoce

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres con formacion en igualdad en el nivel operativo Se desconoce

% de personal del nivel estratégico que recibe formacidn en los ultimos 4 afios 100%

% de personal del nivel tactico que recibe formacion en los ultimos 4 afios 100%

% de personal del nivel operativo que recibe formacién en los Ultimos 4 afios 100%

Satisfaccion con la empresa en materia de igualdad. Puntuacion media otorgada Mujeres: 8; Hombres: 8,4

Ademas de en estos indicadores, el proyecto incide en las siguientes fortalezas y debilidades recogidas en el DF_IGUALDAD:

DF_IGUALDAD * No se han abordado contenidos formativos de igualdad. e Alto nivel formativo.

* El proceso formativo estd sistematizado.




MEDIDA

21 CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Anualmente, se organizara una actuacion formativa en igualdad, que permita el desarrollo de
las medidas para ese afio. Entre las tematicas que pueden ser interesante abordar:
o Conciliacidn corresponsable * Formacion
o Acoso sexual y por razén de sexo

o Comunicacion inclusiva

CRONOGRAMA 2021 2022 2023 INDICADORES DE EJECUCION

e X horas de dedicacion

* Coste formaciones . . .
* N2sesiones formativas organizadas
RECURSOS * Gizonduz (Informacion disponible en - %trabajadoras formadas

www.emakunde.euskadi.eus) « % trabajadores formados

* Escuela virtual de Igualdad
(www.escuelavirtualigualdad.es/)


http://www.escuelavirtualigualdad.es/)

MEDIDA

22 SENSIBILIZACION EN IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Organizar sesiones de sensibilizacion para el personal. A modo de sugerencia, puede ser

interesante realizar una aproximacion a los siguientes contenidos: L
e Comision para el

o los estereotipos de género y su incidencia en la gestion de los conflictos. .
seguimiento del plan

o autodefensa feminista para las trabajadoras y de otras masculinidades para los

. * Formacioén
trabajadores.

o TEAYy género.

CRONOGRAMA 2021 2022 2023 INDICADORES DE EJECUCION

* Xhoras de dedicacién
* N2sesiones de sensibilizacidon organizadas

* Cost i
RECURSOS Oste sesiones * Y%trabajadoras que participan

* Gizonduz (Informacién disponible en

. * % trabajadores que participan
www.emakunde.euskadi.eus)



3. CONCILIACION CORRESPONSABLE
Gestionar los tiempos desde el cuidado mutuo

VALOR DIAGNOSTICO

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE D e A By o

» Satisfaccidn con las medidas de conciliacion y flexibilidad (encuesta) 7 (mujeres); 7,4 (hombres)
* Porcentaje de la plantilla que considera que la organizacion interna del trabajo favorece la conciliacion del
empleo con la vida personal (encuesta)

* Porcentaje de la plantilla que considera que acogerse a medidas de conciliacidn conlleva la pérdida de
oportunidades profesionales (encuesta)

68% (mujeres); 68% (hombres)

22% (mujeres); 2