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1. PRESENTACION

]
AGIPAD, Asociacidon Guipuzcoana de Investigacion y Prevencidn del Abuso de las Drogas, es una asociacion 7
guipuzcoana de utilidad publica y sin dnimo de lucro, apolitica y acofensional, creada en 1980 y debidamente ‘,l ()‘I ) & l( l
reconocida por las Instituciones Oficiales, cuyo objetivo primordial es la investigacion, prevencién, asistencia L b I L &
en las adicciones y tratamiento de las personas que sean o puedan ser afectadas por las mismas y trabajar y

profesionalmente a favor de las personas que se hayan o puedan encontrarse en situacion de exclusion social, con el apoyo de profesionales, personas
socias, voluntarias y en colaboracidon con las Instituciones y los recursos comunitarios.

El acceso a sus diferentes servicios es voluntario y estd abierto a cualquier persona o colectivo que lo solicite. La asistencia es individualizada y exige

la participacion activa de todas las partes: profesionales, pacientes, familiares y agentes sociales, en coordinacién con los recursos comunitarios segun
se considere en cada caso.

EN CLAVE Trayectoria en la integracidon de la perspectiva de género en la prestacion de los servicios, en el dmbito de las
DINCIVZNE2DIN drogodependencias y el género.

2. PROYECTO PLAN PARA LA IGUALDAD. METODOLOGIA

definicion del Il Plan para la Igualdad,
basado en la realizacion previa de un
diagnéstico sobre la igualdad de mujeres ©  FELIXSARASUA, gerente.

Por parte de la empresa:

y hombres en la entidad. El proyecto se Por parte de la representacién de las trabajadoras y trabajadores:
ha impulsado, desarrollado y © JESUS MARTINEZ, Intervencion familiar
negociado desde la Comisidn _
Negociadora. Otras personas trabajadoras:
© MAVI CRESPO, Administracion
© JAVIER ARAMBURU, Haurtxoak

© JIMENA GARCIA, Haurtxoak



y

Il PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

e Definicién de lineas de intervencidn, objetivos y medidas
DIAGNOSTICO SOBRE LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES * Definicion de indicadores de seguimiento y evaluacion

¢ Recogida de informacion
cuantitativa: datos y encuesta

* Recogida de informacidn cualitativa: grupo de opiniény
Comisién Negociadora

e Analisis de género y conclusiones. DF_lgualdad.

Marco legal-programatico

Partiendo del marco normativo y programatico y de los resultados alcanzados en el diagnéstico, el disefio del Il Plan para la Igualdad de Agipad
se ha realizado mediante sesiones de trabajo con la Comisidn Negociadora y con un grupo de trabajo con otras personas trabajadoras para la
generacion de ideas.

El proyecto se ha desarrollado con la asistencia técnica de ERABERRIA GUNEA SL, entidad consultora homologada por Emakunde para la prestacién
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. CONCLUSIONES: DF_IGUALDAD

ANALISIS
DESCRIPTIVO

ACCESO AL
EMPLEO

SALIDA DEL
EMPLEO

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Segregacion horizontal de puestos, programas y servicios.
En una plantilla feminizada, maximo cargo ocupado un hombre.

Junta Directiva 100% masculinizada y percepcion de algunas
personas de que esto no es relevante.

Desconocimiento de las responsabilidades de cuidado de
menores y mayores dependientes de la plantilla.

Necesidad de formacidon especifica para incorporar la
perspectiva feminista en las tareas de cada puesto y prevenir e
intervenir ante violencias machistas.

27% de mujeres atendidas en todos los servicios, salvo
Investigacion y prevencion. Dificultades de acceso de las
mujeres y menor apoyo del entorno.

Psicdlogos referentes en casos de mujeres especialmente
vulnerables desde el punto de vista de género.

74% de mujeres en plantilla.

71% de mujeres en el nivel estratégico-tactico.
Mujeres en 4 de los 5 puestos.

Mujeres en todos los departamentos y servicios.
Comité de Empresa paritario (1 mujer y 1 hombre).
Presencia de mujeres en todos los tramos de edad.

Tasa relativa de mujeres/hombres entre 35 y 50 afios (tramo
de edad socialmente vinculado a la crianza de menores): 2,12

Alto nivel formativo de la plantilla.
100% de la plantilla con formacién en igualdad.

Reflexidn estratégica sobre la importancia de asignar casos en
funcién del sexo, en situaciones de especial vulnerabilidad
desde la perspectiva feminista y sobre si los servicios ofrecen
un espacio seguro para las mujeres.

Un 35% de las mujeres que contestan la encuesta consideran
que la seleccidon de personal no garantiza la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres.

70% de mujeres en las incorporaciones de los ultimos 4 afios.

El 75% de los hombres y el 53% de las mujeres que contestan la
encuesta consideran que la seleccidn de personal garantiza la
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres.

Tasa relativa de mujeres y hombres que salen de la entidad:
0,47.




ACCESO A PUESTOS
DE NIVEL
ESTRATEGICO Y
TACTICO

POLITICA DE
CONTRATACION

FORMACION
INTERNA

POLITICA
RETRIBUTIVA

DEBILIDADES

FORTALEZAS

El 35% de las trabajadoras consideran que la promocion
interna no garantiza la igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres.

Tasa relativa de éxito mujeres/hombres comparando nivel
estratégico y tactico con total de plantilla: 0,88

El 75% de los hombres y el 47% de las mujeres que
contestan la encuesta consideran que la promociéninterna
garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres
y hombres.

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla
con jornada parcial: 1,41

Tasa relativa mujeres/hombres en plantilla con jornada
variable: 1,35

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla
con contratos temporales: 0,71

El 76% de las trabajadoras y el 100% de los trabajadores
creen que la formacién interna garantiza la igualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres.

2 acciones formativas en igualdad.

En los dos puestos con mujeres y hombres, jefaturas de
servicio y personal terapeuta-educador, en los salarios
totales anualizados, diferencias porcentuales inferiores al
10%.

No hay brecha en la media de los salarios base
anualizados.




CONCILIACION

CORRESPONSABLE

DEBILIDADES

FORTALEZAS

El 41% de las trabajadoras opina que la organizacién
interna del trabajo no favorece la conciliacién del empleo
y la vida personal.

El 53% de las trabajadoras que completan la encuesta
percibe que acogerse a medidas de conciliacién conlleva
la pérdida de oportunidades profesionales.

Las razones que se contemplan para acogerse a medidas de
conciliacion son aquellas ligadas a responsabilidades de
cuidado de hijas e hijos, o de personas dependientes a
cargo.

Hay mujeres que no se han sentido respaldadas por la
entidad al acogerse a medidas de conciliacién ligadas a la
maternidad, y también trabajadoras que al ser madres se
ha visto obligadas a reducir su jornada, para evitar turnos
de tarde y fines de semana.

Todas las personas disponen, y hacen uso del servicio de
comedory las medidas de flexibilidad de tiempo de entrada
y salida, parada al mediodia y posibilidad de elegir las
vacaciones de forma fragmentada.

Facilidades por parte de la entidad para aplicar la reduccién
de jornada que la persona trabajadora prefiera, para el
intercambio de turnos entre el personal y para realizar
cursos de interés propio y que tengan relaciéon con la
actividad dentro del horario laboral.

El 75% de los trabajadores y el 53% de las trabajadoras que
contestan la encuesta opina que la organizacidn interna del
trabajo favorece la conciliacion del empleo y la vida
personal.

El 75% de los trabajadores que contestan la encuesta cree
que acogerse a medidas de conciliacién no conlleva la
pérdida de oportunidades profesionales.

El grado de satisfaccién con las medidas de conciliacién es
de 6,47 entre las mujeres y 7,12 entre los hombres.




RIESGOS
PSICOSOCIALES

CULTURA
ORGANIZACIONAL

DEBILIDADES

FORTALEZAS

8 mujeres (47% de las que contestan la encuesta) sefalan
haberse sentido discriminadas por sexo en Agipad en los
Ultimos 4 afios. La percepcion en grupo de opinién vy
Comision Negociadora es que esto puede deberse a la
bldsqueda expresa de hombres en algunos procesos de
seleccion y/o promocion.

1 hombre sefiala conocer algin caso de acoso sexual en la
entidad. No ha habido ninguna denuncia de acoso en la
entidad.

Chistes y comentarios relacionados con la edad y con el
hecho de ser madres, tanto de hombres hacia mujeres,como
al revés.

El 53% de las trabajadoras y el 37,5% de los trabajadores que
contesta la encuesta senala que la carga de trabajo no es
adecuada a sus condiciones laborales.

Protocolo especifico de prevencidn y actuacion ante el acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Intervencién de la entidad en un suceso en el que un usuario
consiguiod el nimero de teléfono de una mujer en practicas.
El 71% de las trabajadoras y el 87,5% de los trabajadores que
completan la encuesta creen que tienen estabilidad en su
puesto de trabajo.

El 100% de los trabajadores y el 65% de las trabajadoras
creen que los chistes sexistas no son habituales en AGIPAD.
Puntuacién media de satisfaccién con el empleo: 8,11 entre
las mujeres y 8,25 entre los hombres.

En 2021 no ha habido accidentes laborales ni enfermedades
profesionales.

Todas las personas que necesitan equipamientos y bafios—
WC adecuados, disponen de ellos, asi como de la ergonomia
adecuada de sus herramientas de trabajo.

Comentarios sexistas por parte de personas usuarias que
estan normalizadas.

Se perciben diversas formas de uso sexista del lenguaje,
tanto en euskera como en castellano: uso del masculino
como genérico y uso del masculino cuando se refiere a
mujeres, representacion de las mujeres en su rol de madres,
presentacién de las mujeres en base a la relacidon con un
hombre.

Uso de imagenes estereotipadas.

El 71% de las trabajadoras y el 63% de los trabajadores opina
gue los estereotipos de género no inciden en las condiciones
de empleo y oportunidades de las mujeres.

El 59% de las mujeres y 63% de los hombres opina que no
se exige disponibilidad fuera del horario laboral.

Satisfaccion con la empresa en materia de igualdad.
Puntuacién media otorgada por mujeres (6,6) y por hombres
(7,5).

El 94% de las trabajadoras y 100% de los trabajadores estan
de acuerdo con contar con un Plan para la Igualdad en la
entidad.

Se aprecia intencion de hacer un uso no sexista del lenguaje
con palabras genéricas y uso de barras.




3.2. AUDITORIA RETRIBUTIVA

¢ DENOMINACION SOCIAL: AGIPAD, Asociacién Guipuzcoana de Investigacién y Prevencién del Abuso de las Drogas

o FECHA DE INICIO Y FIN DE LA AUDITORIA: Septiembre 2022-enero 2023.

o ALCANCE TEMPORAL DE LA AUDITORIA: 2026, de acuerdo a la vigencia del Il Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de Agipad (2023-
2026).

¢+ DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO:

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

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. Se calcula para puestos de igual valor y se ha optado
por el cdlculo de la brecha anual, frente al mensual o por hora, porque es el indicador clave de autonomia econémica.

* M
La diferencia porcentual entre salarios medios se calcula de acuerdo a la siguiente formula: = Brecha W = x100

S

De esta forma, los valores positivos significan brechas salariales favorables a los hombres, y los valores negativos, brechas salariales favorables a las
mujeres.

De acuerdo a la Ley Organica 3/2018 de proteccién de datos personales, aun cuando se han manejado para el analisis, no se trasladan los valores
absolutos de los puestos unipersonales.

SALARIO EFECTIVAMENTE PERCIBIDO

En este primer analisis 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.



SALARIO ANUAL POR PUESTO -2021-
Salario Base. Media Salario Total. Media Salario Total. Mediana
Mujeres | Hombres Diferencia Mujeres | Hombres Diferencia Mujeres | Hombres Diferencia
porcentual porcentua porcentua
RA O-TA 0
Maximo cargo --- -—- -
Jefaturas de servicio ~-- --- 9% --- --- 3% - --- -4%
OPERATIVO

Personal técnico 22.038 24.520
Personal terapeuta-educador 23.449 25.692 9% 25.752 30.627 16% 28.466 31.005 8%
Personal administrativo 17.223 19.800 19.800

En los dos puestos con mujeres y hombres, jefaturas de servicio y personal terapeuta-educador, existe brecha salarial favorable a los hombres
para los indicadores de la media del salario base y del salario total. En el caso de las jefaturas de servicio de 9% y 3% respectivamente, entre el
personal terapeuta-educador de 9% y 16%. Analizando la mediana, para el puesto de jefaturas la brecha es favorable a las mujeres (-4%) y para el
personal terapeuta-educador, de un 8% favorable a los hombres.

SALARIOS ANUALIZADOS

SALARIO ANUAL POR PUESTO -2021-

Salario Base. Media Salario Total. Media Salario Total. Mediana
. Diferencia . Diferencia . Diferencia
Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres
porcentual porcentual porcentua

NIVEL ESTRATEGICO-TACTICO

Maximo cargo -—- --- ---

Jefaturas de servicio - - 0% - - -8% --- - -6%
Personal técnico 29.383 32.479

Personal terapeuta-educador 26.643 26.643 0% 29.195 31.837 8% 29.074 31.955 9%
Personal administrativo 21.801 21.801 21.801




Una vez realizada la equivalencia anual, en los dos puestos la diferencia en relacion a la media del salario base desaparece. En cuanto al salario
total, media y mediana, para las jefaturas de servicio, los indicadores cambian de tendencia, siendo respectivamente de un 8% y un 6% favorable a
las mujeres. En el caso del personal terapeuta-educador, la brecha del salario total es favorable a los hombres de un 8% si se atiende a la mediay

de un 6% si se analiza la mediana.

Entre quienes han trabajado el afio completo, existe una mayor horquilla salarial entre los hombres (33.357,00€), que entre las mujeres (28.755,00€).

Las razones aducidas para explicar estas diferencias son la antigliedad y la coexistencia de salarios previos/posteriores a la firma del primer convenio
sectorial. Tanto la direccién como la representacion sindical sefialan que estas diferencias van reduciéndose progresivamente porque se acuerdan
subidas diferentes para quienes estdn por encima y en salarios de convenio.

RELACION CON EL CONVENIO Y VARIABLE

NUMERO DE PERSONAS CON SALARIO POR
ENCIMA DEL CONVENIO POR PUESTO

NIVEL ESTRATEGICO-TACTICO
Maximo cargo

Mujeres

Hombres

Uefaturas de servicio
NIVEL OPERATIVO
Personal técnico

Personal terapeuta-educador

Personal administrativo

COMPLEMENTOS SALARIALES Y BENEFICIOS SOCIALES

NUMERO DE PERSONAS CON COMPLEMENTOS SALARIALES

Mujeres | Hombres
Antigliedad 29 9
Trabajo nocturno 2 1

NUMERO DE PERSONAS CON BENEFICIOS SOCIALES
Mujeres | Hombres
Seguro de vida 33 11

Tal y como se observa en la tabla, el 24% de las trabajadoras y el 50% de
trabajadores tienen un salario por encima de convenio. No hay personal
con salario variable.

En relacion a los complementos salariales, el 85% de las trabajadoras y el
75% de los trabajadores tiene complemento de antigliedad. 2 trabajadoras
y 1 trabajador perciben complemento por trabajo nocturno.

En cuanto a beneficios sociales, toda la plantilla, menos una trabajadoray
un trabajador tienen seguro de vida.
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Entre quienes completan la encuesta, el 76% de las mujeres (13) y el éCrees que la retribucion garantiza la igualdad de trato y oportunidades
88% de los hombres (7) creen que la retribucién garantiza la igualdad de mujeres y hombres?
de trato y oportunidades de mujeres y hombres. 3 mujeres creen que

no lo hace, y una mujer y un hombre, no contestan.

Mujeres

Hombres
88%

Percepcidén en el grupo de opinidn de falta de transparencia en cuanto T
a la politica salarial y de la necesidad de una revisidn salarial, para

atender entre otras cuestiones, a la existencia de salarios por encimay

por debajo de convenio.

18% oy 6% | 13%

Si No N/C

indicadores

Diferencia salarial porcentual
Salarios anualizados
z Salario base- Salario total- Salario total-
MRS ERURATEE D MEDIA MEDIA MEDIANA

|NIVEL OPERATIVO
Personal técnico - - -
LOIERION o s onal terapeuta-educador 0% 8% 9%
SEERINES0 0 1 onal administrativo - - -
asa relativa de mujeres/hombres con salario por encima de convenio 0,63

Tasa relativa de mujeres/hombres con salario variable No hay

Tasa relativa de mujeres/hombres con complementos salariales 1,09

Tasa relativa de mujeres/hombres con beneficios sociales
OPINION MUJERES HOMBRES

% que consideran que la retribucién garantiza la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres

12



PRINCIPALES PROBLEMAS Y DIFICULTADES DETECTADAS Y PLAN DE ACTUACION

AMBITOS CLAVE

Coexistencia de salarios previos/posteriores a la firma del
DIFERENCIAS primer convenio sectorial.

POR APLICACION

CONVENIO

Reducir progresivamente estas diferencias. Se estd
abordando en el marco de la negociacion del Comité de
empresa, acordando subidas diferentes para quienes
estan por encima y en salarios de convenio.

* Percepcidn entre el personal de falta de transparencia en
TRANSPARENCIA cuanto a la politica salarial

Avanzar en las politicas de comunicacién y transparencia.
Medidas 2.2. y 2.5. del presente Plan para la Igualdad.

o MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Segtin mecanismos de seguimiento y evaluacién del Il Plan para la Igualdad de mujeres y

hombres de Agipad (paginas 37 y 38 del presente documento).
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4. 11 PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE AGIPAD

4.1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Plan ha sido aprobado en la Comision negociadora del Il Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de Agipad, con representacion paritaria de
la direccidn y de la representacion laboral de las personas trabajadoras.

4.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Il Plan para la Igualdad de Agipad aplica a todas las personas trabajadoras de la entidad y tendra una vigencia 2023-2026.

4.3. ESTRUCTURA

En primer lugar, analizadas las debilidades y fortalezas recogidas en el DF_Igualdad y tras las sesiones de generacidn de ideas, se ha priorizando la
intervencion para la igualdad en los siguientes AMBITOS DE INTERVENCION, definiendo un OBJETIVO para cada uno de ellos:

PROY UALDAD EN AGIPAD
Asegurar la viabilidad y propuesta de valor de las politicas de igualdad en la entidad
\

DERSONA
G Integrar la Igualdad en las principales herramientas de gestion de Agipad
e ALUD Y GENERO

Garantizar un ambiente libre de trabajo libre de riesgos y saludable

/

° Favorecer el acceso y aprovechamiento de los servicios de Agipad por las mujeres

N

14



Posteriormente, se ha concretado para cada uno de ellos el PROYECTO-RESULTADO, logros, que se quiere conseguir en el periodo de
vigencia del Plan. En total, son los siguientes:

3.

PREVEN,CIC')N Y 4
P ACTUACION ANTE '
EL ACOSO SEXUAL, ACCESIBILIDAD Y

ORGANIZACION ACOSO POR SEGURIDAD DE

CORRESPONSABLE T LOS SERVICIOS

OTROS RIESGOS DE
GENERO

Al inicio de cada uno de los proyectos-resultados se incorporan los indicadores del diagndstico, asi como otras debilidades y fortalezas, en los
gue incidird su consecucion. 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 se 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 o afios en los que esta previsto su implantacién.

RECURSOS: tiempo de dedicacién, recursos econémicos y herramientas u otros recursos materiales.

INDICADORES DE EJECUCION: indicadores ligados al desarrollo de la medida. Ademas de los comunes a todas las medidas, de los que se
dara cuenta siempre, grado de ejecucion (finalizada, iniciada, no abordada), inversion (horas de dedicacién y gasto econémico),
participacion (n? de trabajadoras y n? de trabajadores que intervienen en su desarrollo), se incluiran en algunos casos indicadores
especificos de la medida.
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RESUMEN MEDIDAS POR PROYECTO-RESULTADO

1. GESTION PARA LA IGUALDAD 2. ORGANIZACION CORRESPONSABLE

1.1. Renovacion de la Comisidon de Seguimiento del Il Plan para la 2.1. Procedimiento de acceso y promocién, desde un enfoque
Igualdad terapéutico y de género
1.2. Visibilizacién del compromiso de Agipad con la igualdad de 2.2. Registroretributivo

mujeres y hombres. L o L
2.3. Revisién del modelo organizativo para la conciliacion

1.3. Datos desagregados por sexo e indicadores de género. corresponsable
1.4. Formacién en igualdad 2.4. Gestion de la edad
1.5. Comunicacién Gestion para la Igualdad 2.5. Comunidad Agipad: Comunicacién y cuidado mutuo

1.6. Colaboracién con instituciones y otras entidades para la
igualdad

3. PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL, 4. ACCESIBILIDAD Y SEGURIDAD DE LOS SERVICIOS
POR RAZON DE SEXO Y OTROS RIESGOS DE GENERO

3.1. Elaboracion de un protocolo de prevencién y actuacién ante el 4.1. Recursos para mujeres

acoso sexual y acoso por razén de sexo ) o ) »
4.2. Herramientas feministas para la intervencion

3.2. Inclusion de la perspectiva de género en la prevencién de
riesgos laborales



4.4. PROYECTOS-RESULTADOS

PROYECTO DE IGUALDAD EN AGIPAD
Asegurar la viabilidad y propuesta de valor de las politicas de igualdad en la entidad

1 « GESTION PARA LA IGUALDAD

4 VALOR DIAGNOSTICO
INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE (DATOS RECOGIDOS A 31/12/2021)

* Satisfaccion con la empresa en materia de igualdad. Puntuacion media otorgada (encuesta) 6,6 (mujeres); 7,5 (hombres)

. . .
% que estan de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres 93% (mujeres); 90% (hombres)

(encuesta)
* % personal de nivel estratégico con formacion en igualdad, desagregado por sexo 100% (mujeres); 100% (hombres)
* % personal de nivel tactico con formacion en igualdad, desagregado por sexo 100% (mujeres); 100% (hombres)
* % personal de nivel operativo con formacion en igualdad, desagregado por sexo 100% (mujeres); 100% (hombres)

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

* Desconocimiento de las responsabilidades de cuidado de menores y mayores dependientes de la plantilla.

PR EISEE o Necesidad de formacion especifica para incorporar la perspectiva feminista en las tareas de cada puesto y prevenir
e intervenir ante violencias machistas.
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RENOVACION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL Il PLAN PARA LA

MEDIDA 1.1. IGUALDAD

ACCIONES

RESPONSABLE

* Con el objetivo de fortalecer la Comisidn, se lanzard una invitacion a la plantilla para renovar parte
de la misma, garantizando la presencia de direccion y RLT, el equilibrio de mujeres y hombres, la
representatividad de los diferentes departamentos, servicios y puestos de trabajo, y el conocimientc

y trayectoria en igualdad. Asi mismo, se consultara a actuales integrantes de la Comision sobre su

deseo de continuar o no en la misma.

* Félix Sarasua

» Definicion del puesto/persona responsable de la Gestion para la Igualdad en la entidad.

CRONOGRAMA - 2024 2025 2026 INDICADORES DE EJECUCION

COMUNES

RECURSOS * 20 horas de dedicacién .
ESPECIFICOS

Grado de ejecucién

Inversion

Participacién

N2 mujeres que dejan la Comision
N2 hombres que dejan la Comisidon
N2 mujeres que se incorporan

N2 hombres que se incorporan
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MEDIDA | VISIBILIZACION DEL COMPROMISO DE AGIPAD CON LA IGUALDAD DE

1.2. MUIJERES Y HOMBRES

ACCIONES

* Inclusién en la web y otras herramientas de comunicacion del compromiso de Agipad con la
Igualdad de mujeres y hombres.

* Una vez registrado el Plan, preparacién y solicitud del reconocimiento de Entidad Colaboradora
para la Igualdad de Mujeres y Hombres de Emakunde.

* Participacién y promocion de las campafias promovidas por organismos publicos del 8 de Marzo-
Dia Internacional de las Mujeres y 25 de Noviembre- Dia Internacional de la eliminaciéon de la
violencia contra las mujeres, y otras posibles fechas feministas que puedan ser relevantes desde
una perspectiva interseccional para Agipad (22 Febrero dia de la igualdad salarial, 21 Marzo dia
contra el racismo, 17 mayo dia contra la LGTBIfobia, 2 Junio dia de las trabajadoras sexuales, 28
Junio dia del orgullo LGTBIQ+).

RESPONSABLES

Comisién Igualdad

Elena Aguirre,
Responsable de
Comunicacién

CRONOGRAMA ---- INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién

COMUNES Inversion
RECURSOS * 150 horas de dedicacién * Participacion

ESPECIFICOS ]

* N2 comunicados realizados/afio
N2 programas en los que se colabora
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MEDIDA
1.3.

DATOS DESAGREGADOS E INDICADORES DE GENERO

ACCIONES RESPONSABLE

* Definicion de los datos e indicadores de género necesarios:
o Relacion de indicadores de gestidon Agipad a desagregar por sexo.

o Relacion de indicadores de género claves en Agipad: presencia de mujeres en plantilla,

. . . , . , . e Coro Hernandez
presencia de mujeres en niveles estratégico y tactico, etc.

* Adecuacion, en su caso, de la recogida de informacion y bases de datos que alimentan estos
indicadores.

* Grado de ejecucién
Inversion

* Participacion

* N2indicadores de gestion
ESPECIFICOS desagregados por sexo

* N2indicadores de género

COMUNES
RECURSOS * 120 horas de dedicacidn
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MEDIDA
1.4.

FORMACION EN IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Anualmente organizar acciones formativas en igualdad, que favorezca el desarrollo de las medidas
contempladas en el plan para ese aiio. Entre las tematicas que pueden ser interesantes abordar:

o Drogasy género (Patricia Martinez .,
gasys ( ) * Comisién lgualdad
o Proteccién integral contra las violencias sexuales

o Autodefensa feminista

INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién

* 50 horas de dedicacion COMUNES - Inve.rs.ién .
RECURSOS Coste formacion N SR R .
Formacién organizada por Diputacion Foral * N2sesiones formativas organizadas
de Gipuzkoa y Emakunde ESPECIFICOS * % trabajadoras formadas

* %trabajadores formados
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COMUNICACION GESTION PARA LA IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Informacién sobre la aprobacién y desarrollo del proyecto para la igualdad a toda la plantilla de
Agipad a través de sus canales habituales (sesiones y comunicados informativos...). A priori se prevén
los siguientes hitos y momentos:

o Aprobacion del Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de Agipad. « Comisién Igualdad

o Renovacion de la Comision de seguimiento del Il Plan para la Igualdad. « Elena Aguirre,

o Seguimiento. Anualmente se compartirdn con la plantilla las medidas desarrolladas en ese Responsable de
periodo de tiempo. Comunicacion

o Reconocimiento como Entidad Colaboradora para la Igualdad de mujeres y hombres.

o Evaluacion. Al finalizar la vigencia del Plan, se comunicard a la plantilla los principales
resultados alcanzados en sesiones de trabajo.

CRONOGRAMA ---- INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién
Inversion

* Participacion

* N2 comunicados

% trabajadoras informadas
* % trabajadores informados

COMUNES
RECURSOS e 70 horas de dedicacidn

ESPECIFICOS
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COLABORACION CON INSTITUCIONES Y OTRAS ENTIDADES PARA LA

MEDIDA 1.6.

IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Participar en espacios de organizacién y colaboracién para avanzar hacia la igualdad de mujeres
hombres y prevenir la violencia machista.

o Grupo de trabajo de la Diputacidon Foral de Gipuzkoa de recursos para la prevencién de la
violencia machista. * Félix Sarasua

o En su caso, una vez reconocida como Entidad Colaboradora para la Igualdad de mujeres y
hombres, valorar la entrada en la Red Bai Sarea, red de Entidades Colaboradoras para la
igualdad de mujeres y hombres, impulsada por Emakunde.

* Grado de ejecucién
COMUNES * Inversion
RECURSOS * 40 horas de dedicacion * Participacién

ESPECIFICOS * N2 estructuras en las que se participa

23



GESTION DE PERSONAS

Integrar la Igualdad en las principales herramientas de gestion de Agipad

2 « ORGANIZACION CORRESPONSABLE

< VALOR DIAGNOSTICO
INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE DATOSIFECOGIDOSIAB /12 2000}

* % que consideran que la seleccién de personal garantiza la igualdad de trato y oportunidades de o . oo
mujeres y hombres 53% (mujeres); 75% (hombres)

* % de mujeres en incorporaciones en los Ultimos 4 afios 70%
* % de mujeres en incorporaciones a puestos de nivel estratégico-tactico en los Ultimos 4 aifos NP
* % de mujeres en promociones internas a puestos de nivel estratégico-tactico en los Ultimos 4 afios NP

* % que consideran que la retribucidn garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

76% mujeres; 88% mujeres
hombres

» Satisfaccidn con las medidas de conciliacion y flexibilidad (encuesta) 6,5 (mujeres); 7,1 (hombres)
* Porcentaje de la plantilla que considera que la organizacidn 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)

53% (mujeres); 75% (hombres)

53% (mujeres); 13% (hombres)

* Tasarelativa mujeres/hombres que se acogen a una reduccion de jornada por guarda legal 3 mujeres

* Motivacién con el trabajo. Puntuacidon media otorgada 8,1 (mujeres); 8,25 (hombres)
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MEDIDA | PROCEDIMIENTO DE ACCESO Y PROMOCION, DESDE UN ENFOQUE

2.1. TERAPEUTICO Y DE GENERO

ACCIONES RESPONSABLE

* Disenar de manera participada el procedimiento de seleccién y promocidn, incluyendo la
perspectiva terapéutica y garantizando la igualdad de mujeres y hombres. Entre otras actuaciones: ~ * Direccion

o Revisidn de sesgos ligados a roles y estereotipos de género. * Servicios de la Casa
o Requerimientos de formacidn para garantizar las necesidades y seguridad de las usuarias. e RLT
* Comunicar a toda la plantilla las especificidades del procedimiento disefiado.
CRONOGRAMA 2023 - 2025 2026 INDICADORES DE EJECUCION
* Grado de ejecucién
* 50 horas de dedicacion COMUNES e Inversién
* Guia para un proceso de seleccion no * Participacion
* Orientaciones para la promocion no . procedimiento
discriminatoria (Emakunde) R % trabajadores que conocen el

procedimiento

25



REGISTRO RETRIBUTIVO

ACCIONES

* Actualizar el registro retributivo a los requerimientos del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, de forma que incluya los valores medios

de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de toda la plantilla *
desagregadas por sexo. Incluir la media y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de ,

estos conceptos en cada categoria profesional, nivel o puesto.

* Anualmente realizar el registro retributivo.

RESPONSABLE

Direccion

RRHH

COMUNES .
* 25 horas de dedicacion !
RECURSOS * Herramienta Registro Retributivo (disponible en
www.igualdadenlaempresa.es) ; i
ESPECIFICOS

Grado de ejecucién
Inversion
Participacién

N2 consultas,
desagregadas por sexo de
la persona que la realiza
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REVISION DEL MODELO ORGANIZATIVO PARA LA CONCILIACION

CORRESPONSABLE

ACCIONES

RESPONSABLE

* Identificar necesidades y problemas concretos de conciliacion de la plantilla (formulario, sesiones con

la Comision...).

¢ Comision de

* Analizar las practicas informales de conciliacion que se dan en la actualidad en la entidad. Igualdad
* I|dentificar practicas en conciliacion de otras entidades del sector trasladables a AGIPAD. * Comité de
Direccién

* Valorar, e implantar en su caso, posibles cambios organizativos que favorezcan la conciliacién. Entre

otros: cambios y flexibilidad en los horarios, teletrabajo, etc.

CRONOGRAMA

RECURSOS

o I

100 Horas de dedicacion

Buscador Practicas Igualdad Euskalit
(https://www.euskalit.net/berdintasunbilat

zailea/)

COMUNES

ESPECIFICOS

INDICADORES DE EJECUCION

Grado de ejecucién
Inversion
Participacién

N2 medidas identificadas

* % medidas adoptadas
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MEDIDA
2.4.

GESTION DE LA EDAD

ACCIONES RESPONSABLE

Trasladar el conocimiento y experiencia de personas clave en Agipad que van a jubilarse en los
préximos afios al resto de la plantilla. Para ello pueden organizarse diferentes actividades, a modo de
ejemplo: * Comisién de
., . e . Relevo

o Formacion sobre diferentes tematicas impartidas por estas personas.

Generacional
o Dialogos cruzados entre personas con larga trayectoria en la entidad en el impulso de proyectos

de género y recientes incorporaciones con otras experiencias y/o conocimientos.

CRONOGRAMA 2023 2024 -- INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién
COMUNES ¢ Inversion
RECURSOS * 60 Horas de dedicacién * Participacion

ESPECIFICOS * N2 actuaciones desarrolladas
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COMUNIDAD AGIPAD: COMUNICACION Y CUIDADO MUTUO

ACCIONES RESPONSABLE

* Dedicar espacios a conocernos y a compartir, en clave de género. A modo de inspiracion:

o Reto 21 dias- Marzo morado: compartir una reflexiéon, una cita, la resefia de un libro, una
cancién... vinculado a la igualdad de mujeres y hombres.

* Reforzar los canales, herramientas e iniciativas de comunicacion. A modo de inspiracién: « Comisién Igualdad

o Email trimestral con las novedades organizativas. . »
_ _ o * Direccion
o Charla Agipad anual sobre gestidon y temas organizativos que preocupan a la gente, como la

cercana jubilacién de personas clave.

o Habilitar espacios de escucha activa sobre diferentes temas de actualidad o interés
organizativo para favorecer la comunicacion bidireccional.

CRONOGRAMA ---- INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién
COMUNES * Inversion

RECURSOS * 40 Horas de dedicacidn * Participacion

ESPECIFICOS * N2 actuaciones realizadas
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3 o PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y OTROS RIESGOS DE GENERO

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE

N2 personas que dicen haberse sentido discriminadas por razén de sexo (encuesta)
N2 casos de acoso sexual denunciados en los Ultimos 4 afios

N2 casos de acoso por razén de sexo denunciados en los ultimos 4 afios

N2 personas que sefialan haber sufrido acoso sexual (encuesta)

N2 personas que sefialan conocer algun caso de acoso sexual (encuesta)

N2 personas que sefialan haber sufrido acoso por razén de sexo (encuesta)

N2 personas que sefialan conocer alguiin caso de acoso por razén de sexo (encuesta)

% personas que consideran que son habituales los chistes y comentarios sexistas (encuesta)

VALOR DIAGNOSTICO
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2021)

8 mujeres
0
0
0

1 hombre
0
0

18% mujeres; 0% hombres
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ADECUACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE

EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

ACCIONES RESPONSABLE

* Una vez adecuado por parte de Emakunde su modelo de protocolo, adecuacién del de Agipad al
Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso: ampliacidn del dmbito de aplicacion,

ciberacoso... "
* Comisién lgualdad

* Reforzar la Asesoria Confidencial del protocolo con la participacién de alguna trabajadora.

* Comunicar a la plantilla los cambios realizados y las personas que integran la Asesoria.

CRONOGRAMA 2023 - 2025 2026 INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién

COMUNES * Inversién
Modelo de protocolo de Emakunde * Participacién

(disponible en www.emakunde.euskadi.eus)

e 25 horas de dedicacion

RECURSOS

* Servicio de prevencion de riesgos laborales ESPECIFICOS
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ACCIONES RESPONSABLE

* Incluir en el plan de prevencién un conjunto de medidas preventivas que favorezcan un ambiente de
trabajo saludable, respetuoso y que fomente la igualdad entre mujeres y hombres.
o Reacogida desde los cuidados de las personas que se incorporan después de una baja.
o Grupo de empoderamiento para trabajar la culpa ligada a la dificultad de conciliar.
o Formacidn en autodefensa feminista.
* Comision de

* Talycomo indica el articulo 12, LO 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad lgualdad

sexual, incluir en la prevencion de riesgos la violencia sexual.

* Segurlan
* Identificar actuaciones o conductas que tengan caracter sexista, que pueden converger en situaciones

de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, en sesion de trabajo con trabajadoras y/o formulario * RLT
online dirigido a toda la plantilla.

* Incluir indicadores de salud que permitan la identificacion del riesgo de acoso sexual y acoso por
razon de sexo y de riesgos ligados a las dificultades de conciliacidn través de la vigilancia de la salud,
especialmente en las encuestas y examenes de salud.

CRONOGRAMA 2023 2024 2025 2023 INDICADORES DE EJECUCION

* 40 horas de dedicacién

» Servicio de prevencion de riesgos laborales

* Guias “Pautas para la integraciéon de la perspectiva
de género en la prevencidn de riesgos laborales.

RECURSOS . i
Actualizacién con herramientas para su
implantacion” “Orientaciones para prevenir el acoso .
, L ” ESPECIFICOS

sexual y por razén de sexo en el ambito laboral”.
Osalan (disponible en www.osalan.euskadi.eus)

* Grado de ejecucion
COMUNES * Inversion
* Participacion

N2 medidas preventivas
N2 indicadores definidos




ACTIVIDAD
Favorecer el acceso y aprovechamiento de los servicios de Agipad por las mujeres

4. ACCESIBILIDAD Y SEGURIDAD DE LOS SERVICIOS

VALOR DIAGNOSTICO

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2021)

* % mujeres entre las personas usuarias 27% (total, salvo Investigacidn y prevencion)

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

» Dificultades de acceso de las mujeres y menor apoyo del entorno.
DEBILIDADES ) ’
* Psicologos referentes en casos de mujeres especialmente vulnerables desde el punto de vista de género.

* Reflexidn estratégica sobre la importancia de asignar casos en funcién del sexo, en situaciones de especial
vulnerabilidad desde la perspectiva feminista y sobre si los servicios ofrecen un espacio seguro para las mujeres.

FORTALEZAS
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MEDIDA
4.1.

RECURSOS PARA MUIJERES

ACCIONES RESPONSABLE

e Facilitar el acceso de las mujeres:

o Ampliar el requerimiento de contacto de familiar a amistad.

* Disefiar recursos especificos para mujeres:
o Grupo de debate/terapéutico con mujeres.

o Grupo de usuarias inter-servicios de procedencias y cddigos culturales semejantes para « Comité de Direccion
trabajar aspectos clave: maternidad y crianza, relacién con parejas hombres.

Garantizar la seguridad de los recursos mixtos para las mujeres:
o ldentificar puntos criticos (estilos comunicativos, violencias...).
o Intervenir para eliminarlos o reducirlos.
o Disefiar nuevos recursos desde este enfoque inclusivo de seguridad, cultura...

CRONOGRAMA 2023 2024 PAVYAS 2026 INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién
COMUNES * Inversidn

RECURSOS 100 horas de dedicacién * Participacion

, * N2 recursos especificos para mujeres
ESPECIFICOS ! P P g
* N2intervenciones en recursos mixtos
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MEDIDA
4.2.

HERRAMIENTAS FEMINISTAS PARA LA INTERVENCION

ACCIONES RESPONSABLE

* Favorecer la intervencion desde un enfoque de género e interseccional:
o Supervision feminista: revisar los casos para trabajar la incidencia del género en las

expectativas y limites en la intervencidn, entre otras. Propuesta de supervisora: Maider . ) »
Andonegi. * Comité de Direccion

o Ir generando un recopilatorio con la informacién y conocimiento generado de otras culturas
en clave de género. Podria ser un trabajo a abordar en red con otras entidades.

CRONOGRAMA 2023 2024 2025 2026 INDICADORES DE EJECUCION

* Grado de ejecucién
COMUNES * Inversién

RECURSOS * 50 horas de dedicacion Participacion

ESPECIFICOS ¢ N2 herramientas

35



4.5. CRONOGRAMA

1. GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1. Renovacién de la Comisién de Seguimiento del Il Plan para la Igualdad

1.2. Visibilizacion del compromiso de Agipad con la igualdad de mujeres y hombres.
1.3. Datos desagregados por sexo e indicadores de género.

1.4. Formacién en igualdad

1.5. Comunicaciéon Gestion para la igualdad

1.6. Colaboracién con instituciones y otras entidades para la igualdad

2. ORGANIZACION CORRESPONSABLE

2.1. Procedimiento de acceso y promocidn, desde un enfoque terapéutico y de género
2.2. Registro retributivo
2.3. Revision del modelo organizativo para la conciliacidn corresponsable

2.4. Gestion de la edad

2.5. Comunidad Agipad: comunicacion y cuidado mutuo

3. PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTROS RIESGOS DE GENERO
3.1. Adecuacioén del protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo

3.2. Inclusion de la perspectiva de género en la prevencidn de riesgos laborales

4. ACCESIBILIDAD Y SEGURIDAD DE LOS SERVICIOS
4.1. Recursos para mujeres

4.2. Herramientas feministas para la intervencién
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4.6. PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL Il PLAN PARA LA IGUALDAD

ESTRUCTURA DE IMPULSO Y SEGUIMIENTO

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento del Il Plan para la Igualdad, para liderar e impulsar la Gestion para la Igualdad en la

organizacién son:

COMISION DE SEGUIMIENTO DEL Il PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE AGIPAD

Por parte de la empresa:
©  FELIXSARASUA, gerente.
Por parte de la presentacioén de las trabajadoras y trabajadores:
© JESUS MARTINEZ, Intervencién familiar
Otras personas trabajadoras:
© MAVI CRESPO, Administracion
© JAVIER ARAMBURU, Haurtxoak
© JIMENA GARCIA, Haurtxoak

Sus funciones son:
* Velar por el cumplimiento de las medidas acordadas en el Il Plan para la Igualdad de Agipad
* Asesorary aclarar aquellas dudas que surgen en la plantilla en relacién al Il Plan para la Igualdad de Agipad
* Proponer modificaciones o incorporar nuevas medidas y actuaciones al Il Plan para la Igualdad de Agipad

* Realizar las labores de comunicacién, seguimiento y evaluacidn del Il Plan para la Igualdad.

En el seno de este grupo de trabajo, Félix Sarasua, gerente de la entidad, es quien realiza las funciones de coordinacién.
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PROGRAMACIONES ANUALES

A lo largo de cada uno de los afios de vigencia del plan, se elaborardn planes operativos o programaciones de cardcter anual que permitan ir
concretando los proyectos, medidas y acciones que se van a abordar. Estas programaciones anuales se acordaran en la reunion inicial anual de la
Comisiodn.

SEGUIMIENTO

El seguimiento se canalizard a través de las reuniones trimestrales de la Comision.

EVALUACION INTERMEDIA

A los dos afios se elaborard un informe-reporte sobre el grado de implantacidn del Plan para la Igualdad.

EVALUACION FINAL

En el dltimo cuatrimestre de 2026 se acometera la evaluacién del Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres a partir de los informes de seguimiento
anuales, los indicadores de resultado y la informacidn cualitativa recogida.

4.7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En caso de discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisidn del presente documento, se acudira al presidente de
la Junta Directiva de la Asociacién.
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