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E |. CONTEXTUALIZACION

El Centro Espafiol de Solidaridad de Cérdoba (C.E.S.C.0.), es una fundacién constituida en virtud
de escritura publica el 23 de abril de 1993. La Fundacién nace con la inquietud de algunas
personas e instituciones de ofrecer una respuesta al problema de las drogodependencias que se
producia en Espafia en los afios 80 a consecuencia de la epidemia de heroina en nuestro pais.

La fundacion para tratar este problema de adiccion, escoge el programa Proyecto Hombre y se
abre el 7 de noviembre de 1994, contando con un amplio grupo de profesionales y voluntarios.

Su foco es Unica y exclusivamente la persona, la cudl es el centro y medida de cualquier accion
que desarrollemos. Por ello, se trabaja desde un modelo bio-psico-social, en el que la
rehabilitacién y la reinsercion social son los objetivos transversales y finales del proceso
terapéutico. La familia es un pilar basico dentro del proceso de terapéutico, paralelamente se
trabaja con ella y el/la usuario/a.

Contamos con diversos programas adecuados a las necesidades de las personas beneficiarias,
todos se actualizan asiduamente para que se adapten a los distintos cambios que sufre nuestra
sociedad.

Los programas estan dirigidos a maltiples personas de distintas tipologias; todas dentro de un
perfil de conductas adictivas.

Motivacién para la elaboracién del plan de igualdad y Normativa.

El plan de igualdad es la herramienta fundamental para la incorporacion de la igualdad entre
hombres y mujeres en una organizacion laboral, tanto en su gestién como en su cultura. Es un
documento estratégico para mejorar la gestion de la organizacion en general, y la gestion del
talento en particular.

De acuerdo a la definicién aportada por la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, “Los planes de igualdad en las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de haber llevado a cabo un diagndstico de situacion,
que sirven para alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa, eliminando cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo”.

De acuerdo con esta definicion ofrecida por la ley, el plan de igualdad es un documento que
recoge un conjunto de acciones que guardan entre si una coherencia interna que, ademas
responden a la realidad concreta de una organizacién respecto de la igualdad entre mujeres y
hombres y cuyos objetivos son corregir los desequilibrios detectados a través del estudio de su
situacién (diagndstico), y lograr la participacion equilibrada de mujeres y hombres en toda la
estructura y las précticas de gestion de la organizacion.
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Aunque esta entidad no tiene porque elaborar un plan de igualdad ya que segun el art. 1 del
R.D.L. 6/2019 de 1 de marzo las empresas con menos de 50 trabajadores no tienen obligacién
de realizar un plan de igualdad. Encontramos la necesidad de hacerlo para poder avanzar en el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
estableciendo unas condiciones que permitan y favorezcan, de manera real y efectiva, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Ademds dentro de nuestra labor contamos
con programas especificos para violencia de género, dénde reeducamos en el respeto e igualdad
entre sexos.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad Y Su
registro. Las empresas deberdn iniciar el procedimiento de negociacién de sus planes de
igualdad mediante la constitucién de una comisién negociadora.

En el mes de mayo de 2021 se cre6 la Comisién Negociadora en dénde esta representada tanto
la entidad como todas las personas trabajadoras, su composicion por parte de la empresa D.
Jesus Tamayo Sanchez (Director) y D. Francisco Moreno Cobos (Coordinador terapéutico), por
parte de los/as trabajadores/as Diia. M2 José Martinez Vega (trabajadora social) y Dfia. Patricia
Porcel Gonzélez (terapeuta) y Manuel Montilla Berbel (Terapeuta y Representante de los
trabajadores). Esta comision es la encargada de elaborar el plan de igualdad, su aprobacién y
puesta en marcha.

[l. NATURALEZA DEL PLAN.

El plan de igualdad de Proyecto Hombre Cérdoba, se realiza a través de varias fases:

Primero se hace un diagndstico de igualdad de la entidad. En este informe se recoge
la informacién necesaria sobre la distribucién por sexos en los diferentes ambitos y
departamentos de la entidad CESCO Proyecto Hombre Cérdoba. A partir de ahi se
determinan los aspectos en que se producen desigualdades.

En el Plan se desarrollan los objetivos a alcanzar, las actuaciones, asi como el sistema
de seguimiento, evaluacién y cambios experimentados tras la puesta en marcha de
dichas actuaciones.

Los objetivos y actuaciones se establecen en dos niveles: especifico — en la medida en
que disefia y establece los mecanismos para la promocién de la igualdad y la
prevencién de cualquier forma de discriminacién — y otro transversal — orientado a
coordinar coherentemente la politica de igualdad de Ia organizacién con el resto de
sus politicas estratégicas y generales.
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AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de la CESCO
Proyecto Hombre Cérdoba, en todos los centros de trabajo que tiene establecidos
(Comunidad Terapéutica, Comunidad Terapéutica Intrapenitenciaria y Sede) o se
puedan establecer en la ciudad de Cérdoba.

AMBITO TEMPORAL
El presente plan de igualdad entrara en vigor el 1 de julio de 2021, tendra una vigencia
indefinida, estableciéndose por las partes una revision a los 4 afios, siendo la primera

revision el de diciembre de 2023.

DIAGNOSTICO DEL PLAN

Segun el articulo 46 de la ley, el diagndstico de igualdad, ha sido elaborado tomando
como referencia los datos a fecha 31 de enero de 2021. En su elaboracién se han
analizado los siguientes apartados:

- Distribucién de la plantilla.

- Acceso a la organizacién y seleccién de personal.

- Promocién interna.

- Retribuciones.

- Formacion continua.

- Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

- Salud laboral y acoso.

- Culturay valores de la organizacion

[I. OBJETIVOS.

Los objetivos generales a seguir con la puesta en marcha del plan de igualdad:

-Incorporar la perspectiva de género en la gestion de los recursos humanos.
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-Fomentar la igualdad de oportunidades en Ia participacion de mujeres y hombres en todas las
areas de trabajo de la organizacién cémo en la seleccion, retribucion, formacidn, desarrollo,
promocién y condiciones de trabajo.

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

-Eliminar toda manifestacién de discriminacion en la promocion interna y seleccién con objeto
de alcanzar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en la plantilla.

-Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta que
proteja a todos/as los/as trabajadores/as.

-Promover |a formacién en igualdad de oportunidades en todos los niveles organizativos.

-Potenciar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de los/as empleados/as.

[Il. AREAS DE INTERVENCION.

1. Distribucion de la plantilla.

1. Clasificacion profesional
Objetivos: a

1.1 -Eliminar los sesgos sexistas en la clasificacion profesional.
Medidas:

1-Revision de la redaccién de la clasificacién profesional, garantizando que todas las
categorias o grupos profesionales aparecen en lenguaje no sexista.

v" Indicador: nimero de profesiones corregidas para que aparezcan en lenguaje no
sexista.

v" Responsable: Departamento de administracién

v" Recursos: sin coste.

v" Temporalizacién: Anual.

Medidas:

2-Incorporacién de la perspectiva de género en el analisis de puestos de trabajo,
garantizando la neutralidad de las valoraciones de las competencias y habilidades
atribuidas habitualmente a los puestos feminizados y masculinizados.
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HOMBRE v Indicador: nimero de puestos de trabajo revisados y corregidos para que sean
neutros
v' Responsable: Departamento de administracion
Recursos: sin coste.
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v Temporalizacion: Anual.

2. Acceso a la organizacién y seleccién de personal.
Objetivos:

2.1 -Fomentar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la
organizacion.

Medidas:

1- Eliminacién o reduccién de requisitos de acceso que no son necesarios y puedan
poseer un impacto negativo de género (carnet de conducir, afios de experiencia, manejo
de maquinaria especifica...).

v Indicadores: nimero de ofertas de empleo revisadas.
Responsable: Departamento de direccion.
Recursos: sin coste.

RN

Temporalizacién: Segun ofertas.
Objetivos:

2.2- Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccién de personal.
Medidas:

1 -Difusidn de las ofertas de empleo en un lenguaje neutro.

v Indicadores: nimero / tanto por ciento ofertas de empleo difundidas en un
lenguaje neutro.

v Responsable: Departamento de direccién

¥ Recursos: sin coste

v' Temporalizacidn: segun ofertas.

Medidas:
2- Priorizacién de las pruebas profesionales frente a las entrevistas.

v Indicadores: nimero de pruebas profesionales realizadas frente a entrevistas.
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HOMBRE v" Responsable: Departamento de direccion.
v" Recursos: sin coste.
v" Temporalizacién: segtin ofertas.

Medidas:
3- Priorizacién de las entrevistas cerradas frente a las abiertas.

v" Indicadores: tanto por ciento de entrevistas cerradas realizadas respecto del
total de entrevistas.

v Responsable: Departamento de direccidn.

v" Recursos: sin coste.

v Temporalizacién: segin ofertas.

Medidas:

4- Establecimiento de acuerdos con centros formativos para acoger a alumnas en
practicas. Establecimiento de una ratio de alumnado masculino y femenino 2 alumnas
por cada alumno.

v"Indicadores: Numero de alumnas que realizan las practicas frente al nGmero de
alumnos.
v Responsable: Responsable de formacién.

=

Recursos: sin coste
v" Temporalizacién: anual.

3. Formacién continua.

Objetivos:
3.1 -Fomentar la sensibilizacién en materia de igualdad de todo el personal.

Medidas:

1- Organizacion de acciones formativas en igualdad de género sobre diversas tematicas
de manera periddica para toda la plantilla como estrategia de sensibilizacion del
personal sobre la necesidad de avanzar en la igualdad de oportunidades y de mejorar el
clima laboral.

v Indicadores: nimero de personas trabajadoras de la entidad que asisten a la
formacién desagregada por sexo.

V" Responsable: Coordinador/a de formacién.

v" Recursos: sin coste.
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MBRE v Temporalizacién: anual.
Objetivos:
3.2- Incorporar la perspectiva de género en la formacion interna.
Medidas:

1- Vigilancia del lenguaje e imagenes no sexistas en los materiales formativos.

v Indicadores: nimero de documentos o materiales revisados.
Responsable: Departamento de administracion.
Recursos: sin coste.

4 & K

Temporalizacion: anual.

4. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Objetivos:

4.1 -Garantizar los derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
Medidas:

1- Difusion a la plantilla de sus derechos de conciliacién reconocidos legalmente.

v Indicador: Campafa de difusion realizada
Responsable: Departamento de direccion
Recursos: sin coste

£ R %

Temporalizacién: anual.

Medidas:

7- Sistematizacién de la informacién sobre las medidas de conciliacién implantadas en
la empresa y difusién a todo el personal.

v Indicadores: Informacion sistematizada y difusion realizada.
Responsable: Departamento de Direccion
Recursos: sin coste

SRR

Temporalizacién: anual.
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5. Salud laboral y acoso.
Objetivos:

3.1-Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o por razon de
sexo

Medidas:

1- Elaboracién de un protocolo de prevencién e intervencién ante situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo y garantizar que todo el personal conoce su existencia.

v Indicador: Protocolo de acoso realizado y difusion realizada.
Responsable: Departamento de Direccidn.

Recursos: sin coste.

Temporalizacién: anual.

LS

6. Cultura y valores de la organizacién.
Objetivos:
6.1 -Visibilizar el compromiso con la igualdad de género.,
Medidas:
1- Utilizacion de un lenguaje y unas imagenes no sexistas en las comunicaciones

v Indicadores: nimero de publicaciones revisadas con un lenguaje inclusivo.
Responsable: Departamento de direccién

Recursos: sin coste.

Temporalizacion: anual.

% %

Objetivos:

6.2- Incorporar el respeto por la igualdad de género de manera transversal en la
cultura de la organizacién.

Medidas:

1- Inclusién de criterios/acciones/indicadores de igualdad en la gestion de la
calidad/excelencia/RSE
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v Indicadores: nimero de criterios de igualdad incorporados a la gestion de
calidad.

v Responsable: Departamento de calidad.

Recursos: sin coste.

<

v" Temporalizacién: anual.

IV. SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del Plan de Igualdad.
Permite conocer el grado de funcionamiento del Plan, y flexibilizar sus contenidos para
adaptarlo a las necesidades que puedan surgir durante su realizacion.

A su vez, la evaluacién permite conocer el nivel de realizacién alcanzado por el Plan, el impacto
que ha tenido sobre el funcionamiento de la empresa, la plantilla e incluso la comunidad, para
asi valorar la necesidad de continuar impulsando este tipo de medidas.

Los objetivos son:

_ Realizar un control de las acciones contempladas en el Plan con el fin que se ajusten al
tiempo y forma previstos.

- Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlas y
contribuir al mejor funcionamiento del Plan.

- Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

- Valoracién del Plan de Igualdad y de la igualdad de oportunidades en la organizacion.

- Todas las evaluaciones del plan de igualdad seran incluidas en el sistema de calidad de
la empresa.

Cada afio en nuestro plan de calidad serdn registrados los indicadores del plan de igualdad.
También se haran las evaluaciones pertinentes que seran registradas anualmente. El andlisis de
la evaluacion debe ser aprobado por la Comisién negociadora, posteriormente serd registrado
tanto en el plan de igualdad como en el plan de calidad de esta entidad.
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Responsables:

El seguimiento y la evaluacidn se realizara desde cada departamento responsable del desarrollo
de cada accion. La comisién negociadora revisarg, analizard, evaluara y aprobara el desarrolio
de los objetivos del Plan de Igualdad.

La periodicidad del seguimiento y el plazo previsto para la evaluacién se hard de acuerdo al
siguiente cronograma de cumplimiento.

Procedimiento:

Se revisara y adaptaran los sistemas de informacién de modo que permitan conocer la situacion
y evolucion de mujeres y hombres en la empresa.

El seguimiento de cada accion se efectuara de acuerdo con una serie de indicadores, previstos
en cada accién pero susceptibles de cambio o ampliacién para responder de forma més
adecuada a las necesidades que se vayan presentando.

La informacién recogida se plasmara en informes anuales, a partir de los indicadores previstos
y de las fichas producidas en la ejecucién del Plan. Los informes deberan referirse a |a situacion
actual y evolucién de los indicadores objeto de andlisis, desagregando la situacién comparada
de hombres y mujeres en los procesos analizados, la evolucién y reduccion de diferencias entre
unas y otros respecto a informes anteriores.

La comision negociadora recibird informes anuales y emitird un informe de valoracién
propuestas de mejora, en su caso, para facilitar la ejecucién del Plan.

Los informes se trasladaran al equipo directivo de Proyecto Hombre Cérdoba para la valoracién
del desarrollo del Plan y del alcance de los objetivos de igualdad de Ia empresa. La valoracién
deberd incluir la propuesta de modificacién de acciones o la incorporacion de otras nuevas
acciones, si los resultados lo aconsejan.

La Comision Negociadora informard a la plantilla del desarrollo y resultado de la aplicacién del
plan.

La evaluacidn del plan se realizara con caracter anual, a final de cada afio de acuerdo con las
siguientes lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos:

Resultados obtenidos en funcién de los indicadores bésicos propuestos a los que se
podra afiadir otros de caracter cuantitativo y cualitativo que defina la Comision
Negaociadora.
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2. Desarrollo metodologico:
Dificultades encontradas.
Soluciones planteadas

3. Propuestas

La evaluacién serd efectuada por la Comision de Negociadora que elaborard los
instrumentos necesarios para su realizacion (cuestionarios, guion de entrevistas...) y se apoyara
en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacién elaborada durante el
seguimiento del plan.

CUMPLIMIENTO DE

OBIJETIVOS \

OBJETIVOS OBIJETIVOS NO
CUMPLIDOS CUMPLIDOS

I
EVALUACION POR
RESPONSABLES DE

EL NO
: CUMPLIMIENTO DE
DIAGNOSTICO ESOS OBJETIVOS
DEL PLAN POR
LA COMISION [
DE IGUALDAD REFORMULACION
DE OBJETIVOS

Cada departamento es responsable de recopilar los indicadores semestralmente y sus
resultados. Anualmente serdn remitidos esos resultados al departamento de administracion y
calidad. Se hara un seguimiento anual de esos indicadores y un diagnostico del plan de igualdad.
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HOMERE CRONOGRAMA:

Dta‘ de Admm.fstac."én

1.1. Eliminar los sesgos sexistas en la clasificacion

Anual
profesional

2.1. Fomentar la igualdad de oportunidades entre Dpto. de Direccidn Anual
mujeres y hombres en el acceso a la organizacién
2.2. Introducir la perspectiva de género en los Dpto. de Direccién Segtn oferta
procesos de seleccién del personal
3.1. Fomentar la sensibilizacién en materia de Coordinacion de Formacion Anual
igualdad de todo el personal
3.2. Incorporar la perspectiva de género en la Coordinacion de Formacion Anual
formacién interna
4.1. Garantizar los derechos de conciliacién de la vida Dpto. de Direccion Anual
laboral, familiar y personal
5.1. Garantizar un entorno laboral libre de situaciones Dpto. de Direccién Anual
de acoso sexual o por razones de sexo
6.1. Visibilizar el compromiso con la igualdad de Dpto. de Direccion Anual
género
6.2. Incorporar el respeto por la igualdad de género Dpto. de Calidad Anual
de manera transversal en la cultura de la
organizacion

El Plan de Igualdad es consensuado y firmado por la Comisién Negociadora de Proyecto Hombre
en Cordoba, el dia 30 de junio de 2021,

Fdo.: Sra. Patricia Porcel Gonzélez Fdo.: Sra. M2 José Vega Martinez

Fdo.: D. Francisco Moreno Cobos Fdo.: D. Jests Tamayo Sénchez

Fdo.: Manuel M‘pntilla Berbel
i

i
L1
i

\
\
\

R’

ERE0T







