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Presentacion
de la guia

"Comprométete con la noble lucha por los derechos humanos.
Haras una mejor persona de ti mismo, una gran nacion de tu pais
y un mejor mundo para vivir"'

Martin Luther King, Jr

a principal mision de la Confederacion Autismo Espaia es apoyar a las
ersonas con trastorno del espectro del autismo (en adelante TEA) y sus
lias, promoviendo la reivindicacion y el ejercicio efectivo de sus derechos,
con el propésito de favorecer su calidad de vida y conseguir la igualdad de
oportunidades. Con este fin, trabajamos para avanzar en la convergencia,
cohesion y compromiso de las entidades confederadas y del colectivo.

En elafio 2018, Autismo Espaia firma el Compromiso de la Direccion,
conscientes de que la aplicacion de la igualdad de oportunidades en nuestras
intervenciones profesionales conlleva que, como entidades se establezcan
marcos normativos, politicas laborales y estructuras de trabajo que incluyan
bajo los principios de igualdad de género y equidad.

Bajo este prisma, y con el objetivo de promocionar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres mediante el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren laigualdad de trato y oportunidades dentro de la confederacion y
las entidades que la conforman, se constituye ademas la Comision de Igualdad,
cuyo trabajo se traduce en la elaboracion y aprobacion del plan de igualdad de
género de Autismo Espana.

En el marco del trabajo de la Comision Directiva de Autismo Espafia que

junto el apoyo de la Federacion de Mujeres Progresistas, tiene el objetivo

de facilitar a las entidades confederadas, y a las personas que las componen,
lainformacion y herramientas necesarias para continuar este proceso de
elaboracion e implantacion de sus propios planes de igualdad de género;
presentamos la presente guia: “Plan de igualdad de género: una guia practica
para promover los derechos”, pretendiendo con ello continuar avanzando en el
firme compromiso de aplicar la igualdad de manera interna, en nuestro accionar,
fortaleciendo nuestras capacidades en el marco de los derechos humanos.

Porque conlaigualdad, ganamos todasy todos. |




Comprometidos con las personas con TEA y sus familias

° o Espana es una confederaciéon de ambito estatal que agrupa a
AutlsmO tidades del Tercer Sector de accién social promovidas por familiares

de personas con TEA que facilitan apoyos y servicios especificos y

E Sp aﬁ a especializados a las personas con este tipo de trastorno y sus familias.

En colaboracién con nuestras entidades socias trabajamos para dar
respuesta a las necesidades de las personas con TEA y sus familias en las
siguientes areas:
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¢ Incidencia Politica

Defendemos los derechos de las personas con TEA y sus familias,
participando proactivamente en desarrollos normativos y generando alianzas
estratégicas con otras organizaciones del Tercer Sector de accion social, con
la Administracion Publica, los partidos politicos y las entidades privadas.

¢ Incidencia Social

Influimos en la sociedad y demas agentes clave mediante acciones de
sensibilizacion y concienciacion con el fin de promover unaimagen real y
positiva de las personas con TEA a la vez que visibilizamos su realidad y
necesidades, asi como sus capacidades.

¢ Investigacion

Promovemos la investigacion y la transferencia de conocimiento sobre el
TEA, con el fin de favorecer el desarrollo y laimplementacién de modelos
y practicas basadas en la evidencia, que incorporen y combinen el mejor
conocimiento cientifico disponible, las prioridades de las personas que
forman parte de este colectivo y el consenso profesional.

Nuestro objetivo es contribuir al desarrollo de la investigacién aplicada,
favoreciendo que impacte de manera real y positiva en la calidad de vida de
los hombres y mujeres con TEA y también en la de sus familias.

¢ Desarrollo y cohesion asociativa

Apoyamos a nuestras entidades, orientando nuestros servicios y
proyectos a las necesidades del colectivo y de las entidades confederadas
y promoviendo acciones de captacién de recursos que aseguren nuestro
desarrollo como tejido asociativo.

e Convergencia Asociativa

Trabajamos activamente para desarrollar una misma identidad corporativa
del movimiento asociativo agrupado y representado por Autismo Espana.
Generamos espacios compartidos de participacion y colaboracion para
lograr una mayor convergencia del movimiento asociativo del autismo y de

la discapacidad en general. G
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El trastorno
del espectro
del autismo

Cambia lo desconocido por la curiosidad de conocer

cepto “trastorno del espectro del autismo” (en adelante TEA) hace
encia a un conjunto amplio de condiciones que afectan al neurodesarrollo
cionamiento cerebral, dando lugar a dificultades en la comunicacién
e interaccion social, asi como en la flexibilidad del pensamiento y del
comportamiento de la persona que lo presenta (American Psychiatric
Association, 2013).

A pesar de que sus manifestaciones clinicas pueden variar enormemente
entre las personas que los presentan, el TEA se define en base a unas
caracteristicas especificas y comunes. En todos los casos afectan a las
habilidades para comunicarse y relacionarse con los demas. También se

asocia a un patrén restringido y repetitivo de intereses, actividades y
comportamientos, que inciden en la capacidad de la persona para anticiparse y
adaptarse de manera flexible a las demandas del entorno.

En algunos casos, también se relaciona con la presencia de alteraciones en el
procesamiento de la estimulacion que proviene del entorno. Esto provoca que

la persona pueda experimentar reacciones de hiper o hiposensibilidad hacia
estimulos de las diferentes modalidades sensoriales (auditiva, visual, tactil, etc.).

En ocasiones, el TEA se presenta asociado a otros trastornos del
neurodesarrollo, como la discapacidad intelectual o el trastorno por déficit

de atencidn con hiperactividad. En otros casos, no afecta al funcionamiento
intelectual global de la persona, que puede tener un gran potencial cognitivo,
aunque algunos de sus procesos psicoldgicos (como la cognicién social, el
lenguaje o las funciones ejecutivas) tengan un funcionamiento diferente e
incidan en la manera en que la persona percibe, interpretay se relaciona con el
mundo que le rodea.
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En general, cuando se habla de TEA sin otra especificacion se hace referencia
al trastorno primario, sin ninguna otra alteracién asociada. En todos los
casos el diagnostico se hace en base al comportamiento observado, ya que
actualmente no consta ningun marcador bioldgico especifico que pueda
detectarse con la tecnologia sanitaria existente.

En la actualidad no es posible determinar una causa unica que explique la
aparicion del TEA, pero si la fuerte implicacion genética en su origen. Los
estudios sobre investigacion genética apuntan que al menos en el 10% de

los casos podrian asociarse a trastornos cromosémicos o con una base
genética identificada. A pesar de que se han referido al menos tres genes que
incrementarian la susceptibilidad al TEA, es probable que en su etiologia se
encuentren implicados muchos mas y que se vean afectados por factores
genéticos y ambientales que alteren su expresion e influyan en el desarrollo
del sistema nervioso y en su funcionamiento posterior. Por el momento, estos
elementos no se encuentran claramente identificados y aun es necesaria
mucha investigacion al respecto.

No obstante, si es posible afirmar que el indice de prevalencia del TEA ha
aumentado significativamente en los ultimos anos. En 2002 la prevalencia
estimada en Estados Unidos se situaba en, aproximadamente, un caso de
TEA por cada 150, mientras que en 2014 los datos muestran una prevalencia
de un caso de TEA por cada 59 a la edad de ocho aios (Centro de Control de
Enfermedades de Atlanta, 2018).

En Europa, la investigacion senala cifras que rondan la cifra de 1 caso de TEA
por cada 100 nacimientos (véase Autism Europe, s.f.). A pesar del incremento
de la prevalencia, no se conocen las causas especificas que pueden explicar
este aumento. Puede atribuirse, entre otras causas, ala mejora en las
herramientas y practicas de deteccion y diagndstico, la mejora de los sistemas
de recogida de datos epidemioldgicos, la mayor concienciacién social o el
cambio de conceptualizacion del trastorno, que engloba una categoria mas
amplia que antiguamente.

Teniendo en cuenta la informacioén anterior es necesario considerar los
siguientes aspectos en relacion al TEA:

e Acompaia a la persona a lo largo de toda su vida, aunque las
manifestaciones del trastorno y las necesidades que la persona presente
pueden cambiar en funcion de las distintas etapas del desarrollo, asi como
de los aprendizajes, apoyos y experiencias a los que pueda acceder.

e Sus caracteristicas se presentan de manera distinta en cada persona.
Esta heterogeneidad implica que cada persona es diferente, aunque se
compartan los criterios diagnésticos y las areas nucleares que definen
el trastorno (comunicacion social y flexibilidad del pensamiento y el
comportamiento). La variabilidad se produce por como se presentan
las caracteristicas del TEA y las posibles condiciones asociadas (como
discapacidad intelectual o trastorno del lenguaje), pero también por las
diferencias en el acceso alos apoyos y oportunidades que cada persona
pueda tener.

EI TEA impacta en la persona que lo presenta, pero también en su familia.
Esta suele ser la principal fuente de apoyos y la referencia mas estable a lo
largo de toda la vida.

e Laespecificidad y la variabilidad del TEA hacen necesario un abordaje
integral de las necesidades de la persona, orientado a facilitar los apoyos
individualizados, especializados y basados en la evidencia, que maximicen
las oportunidades de aprendizaje, inclusion social y desarrollo personal, y
que promuevan su calidad de vida.

Existen factores que van a tener una influencia determinante en el
desarrollo de la personay en su calidad de vida. Basicamente, se relacionan
con tres aspectos fundamentales:

- Acceder a un diagnoéstico precoz y a una atencion temprana especializada.

- Disfrutar de apoyos educativos y comunitarios adecuados a las
necesidades y capacidades personales.

- Disponer de una amplia red de apoyo social que fomente la participacion e

inclusion enlasociedad. [
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cipales caracteristicas del TEA

s manifestaciones clinicas del TEA varian enormemente entre las
ersonas que lo presentan, asi como su funcionamiento intelectual y el
de desarrollo de su lenguaje. Asi, algunas personas con TEA pueden
presentar una discapacidad intelectual asociada, mientras que otras tendran
capacidades intelectuales situadas en el rango medio de la poblacién o,
incluso, superiores al mismo.

Sin embargo, todas las personas con TEA comparten caracteristicas que
definen este trastorno y que se manifiestan fundamentalmente en dos areas
del desarrollo y del funcionamiento personal:

e Comunicacion e interaccion social

e Flexibilidad del comportamiento y del pensamiento

Comunicacion e interaccion social
Habilidades de comunicacion verbal y no verbal

Las personas con TEA presentan alteraciones en las habilidades de
comunicacion verbal y no verbal. Por lo que respecta a las primeras, hay quienes
no emplean ningun tipo de lenguaje oral y requieren el apoyo de Sistemas
Alternativos de Comunicacién (sustituyen al lenguaje oral cuando éste no

es comprensible o la persona no lo emplea) o de Sistemas Aumentativos de
Comunicacién (apoyan al lenguaje oral, como los pictogramas).

Pero también hay quienes, disponiendo de habilidades lingtisticas formales
adecuadas, encuentran dificultades para utilizarlas en una comunicacién
reciproca o en el contexto social en el que son necesarias. De ahi que,

para algunas personas con TEA, el lenguaje verbal sea, a veces, un recurso
comunicativo dificil de comprender y de utilizar.

En cuanto a la comunicacion no verbal, las personas con TEA experimentan
dificultades para emplear o extraer el significado de los gestos y expresiones
faciales de las otras personas, asi como de otros elementos relevantes para
lainteraccién, como el contacto ocular o la postura corporal. Esto hace que
se pierda informacion y no se procesen adecuadamente todas las claves de
la comunicacién provocando que, en ocasiones, puedan verse envueltas en
situaciones de malentendido.

Estas dificultades de comunicacion verbal y no verbal se manifiestan en
aspectos relacionados tanto con la comprensién como con la expresion de los
diferentes elementos que participan en los procesos de comunicacion.

En cuanto a la comprension, las personas con TEA pueden tener problemas para:
e entender mensajes que se transmiten de forma verbal;

e extraer el significado completo de una frase, aunque comprendan qué
significan todas las palabras de manera independiente;

e comprender el significado no literal del lenguaje: bromas, chistes,
metaforas, sarcasmos, ironias, dobles sentidos e

e interpretar correctamente la comunicacién no verbal: contacto ocular,
gestos, postura corporal o expresiones emocionales.
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En cuanto a la expresion, las personas con TEA pueden presentar dificultades para:
e saber como iniciar, mantener o terminar una conversacion;

e proporcionar claves contextuales que ayuden al interlocutor a saber qué
esta contando la persona o a qué esta haciendo referencia;

e utilizar un lenguaje ajustado a la situacion en el que, aunque su expresion sea
correcta, usan un lenguaje excesivamente formal o con una entonacién inusual;

e identificar los temas que son adecuados en funcion del contexto o del
interés de la persona con la que se habla, y

e elegir temas de los que “hablar por hablar”, para mantener una charla social.

Habilidades para la interaccion social

Por lo que respecta a este ambito, las personas con TEA pueden tener
dificultades para comprender el contexto social, asi como para relacionarse
con otras personas y manejar las interacciones sociales.

Estos problemas se manifiestan en:

e dificultades para comprender las reglas sociales "no escritas” que regulan
las relaciones interpersonales como, por ejemplo, saber qué distingue
las interacciones con personas conocidas y desconocidas, y manejar la
situacion en funcion a estas diferencias;

e acercamientos sociales inusuales o inadecuados para iniciar o mantener
interacciones con otras personas;

e dificultades para adaptar el comportamiento a distintos contextos o
situaciones sociales;

e problemas para comprender las intenciones, emociones, deseos, o
motivaciones de otras personas, y utilizar este conocimiento enla
interaccion social, y

e dificultades para expresar emociones de forma ajustada al contextooala
situacion en la que tienen lugar.

Flexibilidad de comportamiento y de pensamiento

Las personas con TEA pueden tener dificultades para responder de manera
flexible a las demandas de los diferentes contextos, ajustando su forma de
pensary de comportarse alos mismos. Por ello, la adaptacién a los cambios
o a situaciones imprevistas puede suponerles un gran esfuerzo y generarles
malestar, angustia o ansiedad.

Esta inflexibilidad de comportamiento y de pensamiento puede
manifestarse en:

e resistencia a cambios en la rutina o en el entorno, aunque sean minimos;

e necesidad de apoyo para saber como enfrentarse a situaciones novedosas o
desconocidas;

e insistencia en que las cosas sucedan siempre de la misma manera;

e disposicion de unrepertorio limitado de intereses, muy intensos 'y
especificos, que focalizan la atencién y el comportamiento de la persona e
interfieren en su vida diaria, y

e patrones de comportamiento rigido y repetitivo (por ejemplo, repetir las
palabras o frases unay otra vez, exactamente de la misma forma -ecolalia-;
perseverancia en una determinada conducta; etc.).




PLAN DE IGUALDAD DE GENERO

Procesamiento sensorial

Muchas personas con TEA presentan alteraciones en el procesamiento de los
estimulos sensoriales mostrando, en ocasiones, hiper o hipo reactividad ante
algunos de ellos, que se puede manifestar en:

e malestar intenso ante determinados sonidos, olores, luces, sabores o
texturas especificas, que pueden pasar desapercibidos o no incomodar a las
demas personas;

e interés inusual en aspectos sensoriales del entorno, como puede ser
insistencia por oler o tocar determinadas cosas o la fascinacion por luces,
objetos brillantes o que giran;

e indiferencia aparente al dolor o a la temperatura, y

e alteraciones en el equilibrio o busqueda de estimulaciéon mediante mucha
actividad fisica (por ejemplo: balancearse, girar sobre si mismo/a o
saltar repetidamente).

A pesar de que las personas con TEA comparten unas caracteristicas
comunes, es necesario insistir en que cada una de ellas es distinta a las demas
y manifiesta diferentes capacidades, intereses y necesidades. Estos aspectos
variaran ademas en funcion de las propias manifestaciones del trastorno,
pero también, y especialmente, de la historia vital y de los apoyos alos que la

personatengaacceso.  [IEEE—

capacidades de las personas con TEA

portante destacar que las caracteristicas que definen el TEA no se traducen
ente en dificultades, sino que también se asocian a capacidades y puntos
s en las personas que forman parte de este colectivo.

Por ejemplo, la preferencia o adherencia a rutinas puede traducirse en una
buena adaptacion y seguimiento de pautas o normas de actuacion. Esto
favorece que muchas personas con TEA tengan buenas competencias en tareas
mecanicas y repetitivas, que en ocasiones fatigan o cansan a otras personas.

Por otro lado, la presencia de patrones rigidos de pensamiento y de
comportamiento que caracteriza el TEA hace que las personas que forman
parte de este colectivo se suelan sentir mas cdmodas respetando y
cumpliendo fielmente las reglas establecidas y evitando las situaciones poco
predecibles o inesperadas.

Asimismo, disponer de un repertorio limitado de intereses, predispone a que
las personas con TEA tengan una gran curiosidad por temas muy especificos,
lo que se traduce en un conocimiento muy especializado y exhaustivo sobre
los mismos.

Las dificultades de comunicacion, relacionadas por ejemplo con la
comprension del lenguaje no literal, los dobles sentidos, las metéaforas o las
ironias, pueden traducirse en que las personas con TEA tienden a ser muy
légicas y literales. Por ello, no mienten o manipulan, sino que son sinceras

y honestas. Esto facilita que puedan tomar decisiones en base a criterios
objetivos y no a prejuicios o intuiciones equivocadas, que en muchas
ocasiones llevan a equivocos y a errores de interpretacion. | IINNENEGEGEEE



""Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad
y derechos y, dotados como estan de razon y conciencia, deben
comportarse fraternalmente los unos con los otros."

Articulo 1, Declaracion Universal de los Derechos Humanos

os diferentes avances sociales, politicos y culturales en materia de
erechos e igualdad tienen origen en las reivindicaciones y perseverancia
s colectivos de mujeres, lo que normalmente deriva en la regulaciéon de

estos avances en leyes. Por ello, es importante conocer los antecedentes
legales que han hecho que hoy dia estemos en el punto de considerar la
igualdad de género de manera prioritaria, ya que sin una serie de leyes,
acontecimientos e hitos historicos no estariamos planteandonos elaborar
un plan de igualdad de género para nuestra entidad.

El marco legal se ha estructurado en torno a tres partes:

Antecedentes Yy .Marco legal internacional
[ ]
marco normativo
[
en m aterla La Organizacion de Naciones Unidas (ONU), ha jugado un papel clave en la
£ articulacién de un marco normativo y juridico de politicas de igualdad en el
d e gen e rO contexto internacional que ha servido de referencia para el desarrollo de los

distintos marcos legislativos estatales en materia de igualdad que cada Estado
ha ido desarrollando.

Se destacan los siquientes grandes avances en el marco internacional:
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1. Carta de las Naciones Unidas 1945 (Carta fundacional) que recoge,

como uno de los tres grandes objetivos de la organizacion: “definir y
proteger los derechos y libertades de todo ser humano, sin distincion

de raza, sexo, idioma o religién”. Con la creacién de la ONU se inicia una
andadura que supone la paulatina implicacién internacional en la lucha
por laigualdad de género y contra la discriminacion. La misma carta
fundacional, reconoce derechos y libertades sin distincion de sexo ni por
motivos de raza o cualquier otra condicion social.

. La Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer (CEDAW). Conocida como la “Declaracion
de los derechos de la mujer”. Aprobada en 1979, entré en vigor en 1981.
La Convencidn exige eliminar todas las formas de discriminacién contra
las mujeres y que se tomen medidas positivas para modificar los roles
tradicionales en la esfera publica y privada.

3.La ONU a través de sus diferentes Conferencias ha llevado a cabo una

importante labor de definicion de los conceptos que hanido articulando
las politicas de igualdad de trato y oportunidades. Se han organizado
cuatro conferencias mundiales sobre la mujer, que se celebraron en Ciudad
de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995).

. LalV Conferencia Mundial de la Mujer (Beijing) se basé en los acuerdos
politicos alcanzados en las tres conferencias mundiales celebradas
anteriormente. Se resolvieron asuntos pendientes de las mujeres
como sus derechos civiles, politicos, econémicos, sociales, culturales,
sexuales y reproductivos eliminando asi los sesgos de género, y
garantizando la igualdad de las mujeres y los hombres tanto en las
leyes como en la practica.

. Un paso importante fue el cambio de concepto de mujer al concepto
de género. Las “politicas de género” consideran que la discriminacion
de género no es una problematica que afecta solo de las mujeres,
sino de toda la sociedad. De tal manera que su objetivo es integrar la
dimension de género en todos los ambitos y en las politicas generales.

. Después de Beijing se han celebrado cuatro revisiones Beijing+5 (junio
2000), Beijing+10 (febrero 2005) Beijing+15 (marzo 2010) y Beijing +20
(marzo de 2015) reafirmando los compromisos que se contrajeron en
la IV Conferencia, si bien, no han supuesto un avance tan significativo
como represento Beijing.

.Marco legal en Europa

| europeo, la Unién Europea (UE) ha ejercido un importante papel
sarrollo comunitario del marco normativo en igualdad poniendo en
diversos programas y estrategias de actuacién que han contribuido

significativamente al desarrollo de politicas de igualdad a todos los
Estados miembros.

Los avances a destacar son:

. El Tratado de Roma (1975). Es el tratado por el que se instituye la

Comunidad Econémica Europea. Si bien, no contenia ninguna definicion
especifica del Principio de Igualdad, si que formulaba en su articulo 119 el
Principio de Igualdad de trato entre hombres y mujeres.

. El Tratado de Amsterdam (1997). A través de este tratado el Consejo

se compromete a adoptar todo tipo de medidas contra la discriminacién
por motivos de sexo, de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. A partir del Tratado de
Amsterdam la igualdad de mujeres y hombres se convertira en una tarea
prioritaria para la Unién Europea.

. El Tratado de Niza (2001). Incide en la cuestion de la igualdad de género.

. El Tratado de Lisboa (2009). Configura la igualdad como un valor

esencial de la UE. En su art. 2 enuncia “La igualdad es un valor comun
atodos los Estados miembros, en una sociedad caracterizada por el
pluralismo, la no discriminacion, la tolerancia, la justicia, la solidaridad y la
igualdad entre mujeres y hombres".



Marco legal en Espana
Las tres grandes leyes fundamentales en los avances de Espafia en el ambito

de laigualdad de género son:

1.LaLey 30/2003 de 13 de octubre que establece medidas para incorporar

contexto espanol se ha ido aplicando los principios establecidos por las la valoracién del impacto de género en las disposiciones normativas que
tivas europeas en el ambito de la igualdad de oportunidades. Ademas, elabore el Gobierno. Estas evaluaciones se realizan mediante un informe
adoptado diversas medidas para poner en marcha las normas, de impacto de género que permite detectar si una norma, un programa,
esarrollando asi un amplio marco de politicas de igualdad. o cualquier actividad publica crea situaciones de desigualdad y provoca
consecuencias no deseadas para uno u otro sexo. No debemos olvidar
Los grandes avances a destacar son: que las normas no son neutras y de forma directa o indirecta podran

repercutir en los hombres y en las mujeres.

2. LaLey Organica 1/2004 de 28 de diciembre de medidas de proteccion
integral contra la Violencia de Género. Esta Ley supone un importante
reconocimiento de derechos para las mujeres victimas de la violencia
de género. Esta Ley aborda, con una vision integral y multidisciplinar,

1. La Constitucion Espaiiola (1978). Supuso un gran avance el gravisimo problema de la violencia ejercida contra las mujeres,
reconociendo derechos importantes a las mujeres. En su art. 14 abarcando aspectos preventivos, educativos, sociales, asistenciales,
reconoce a todas las personas espanolas son iguales ante la ley, sin laborales, sanitarios, penales y procesales, adoptando medidas tanto de
que pueda haber ninguna discriminacion por razén de nacimiento, caracter preventivo como de sensibilizacion e intervencion.
sexo o raza. Este articulo supuso un cambio esencial porque plasma
tendencias universales a favor de la equiparacién de sexos. 3. LaLey organica 3/2007 de 22 de marzo (LOI) para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres. Es la primera norma espafiola que hace

2. La creacion del Instituto de la Mujer (1983). Supuso priorizar el referencia directa al caracter “estructural” de la discriminacion de
cumplimiento y desarrollar los principios constitucionales recogidos género, lo que implica que ésta se contempla y afronta “en cualquiera de
en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, que versan en promover y los ambitos de la vida". La Ley presta especial atencion a la correccion
fomentar condiciones que posibiliten la igualdad social de ambos sexos de la desigualdad en el ambito especifico de las relaciones laborales.

y la participacion de las mujeres en la vida politica, cultural, econémica
y social. * EI 7 de marzo de 2019 se publicé en el BOE el Real Decreto-Ley 6/2019

de 1 de marzo de medidas urgentes que modifica, entre otras normas,
la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, el
Estatuto de los Trabajadores y la Ley General de la Seguridad Social.

* A partir de este decreto, ahora los planes de igualdad son obligatorios en
empresas de 50 o mas trabajadores, por lo que el nUmero de organizaciones
obligadas a elaborar un plan de igualdad va a aumentar notablemente.
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Hitos legales para el avance en la igualdad de género

1997 1995

Tratado de Amsterdam La IV Conferencia Mundial
de la Mujer (Beijing)

2001

Tratado de Niza

. Internacional

Il Europeo
Nacional

Marco legal internacional, europeo y nacional

>>> 1945 1975

Carta de las Naciones Unidas

Tratado de Roma

(Carta fundacional)

1983

Creacion del
Instituto de la Mujer

1979

Convencion sobre la
eliminacion de todas las
formas de discriminacion
contrala mujer (CEDAW)

2009 >»>>5>

Tratado de Lisboa



La aplicacion
de la Ley de
Igualdad en

las entidades

“Somos mucho mas fuertes cuando nos tendemos la mano y no
cuando nos atacamos, cuando celebramos nuestra diversidad |[...]
y juntos derribamos los poderosos muros de la injusticia.”

Cynthia McKinney, politica y activista estadounidense

entrada en vigor en el ano 2007 de la “Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo’
ne un antes y después en materia de igualdad de género en todos los
itos de la vida social, econémica, cultural y politica.

Las entidades del tercer sector, son agentes esenciales para impulsar
los principios de igualdad que contempla la Ley, no sélo por su caracter
democratico de reivindicacién y transformacion social, sino por ser
receptoras de fondos publicos (art.35 L.O. 3/2007).

Del mismo modo, los planes de igualdad de género responden al nivel
interno de la propia entidad puesto que se debe establecer un sistema de
gestion que defina los procesos, practicas, responsabilidades a tener en
cuenta para favorecer la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres 'y
hombres dentro de la organizacion.
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Algunos de los aspectos novedosos de la LOIl son:

e Se establece la obligatoriedad de utilizacion de un lenguaje no sexista por
los poderes publicos y su fomento en la totalidad de las relaciones sociales,
culturales y artisticas.

e Seintroduce la variable sexo en la elaboracion de los estudios y estadisticas
que han de elaborar los poderes publicos.

e Aprobacién periddica por el gobierno de un plan estratégico de igualdad
de oportunidades.

e Posibilidad de valorar las actuaciones en materia de igualdad de las
entidades solicitantes de SUBVENCIONES.

e Seregulan los PLANES DE IGUALDAD DE GENERO en las entidades y su
negociacion en los convenios colectivos.

e Se establecen medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo.

e Sereconoce el derecho a la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral
y el fomento de una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en
el reparto de las obligaciones familiares.

e Se crea el permiso de paternidad auténomo y su correspondiente
prestacién econdmica.

e Se creauna nueva prestacion por maternidad por parto de 42 dias de
duracion para las trabajadoras que no tienen cotizacion suficiente.

e Secreael DISTINTIVO EMPRESARIAL en materia de igualdad.
e Se mejora la prestaciéon econémica por riesgo durante el embarazo.

e Se protege elriesgo durante la lactancia, con la correspondiente
prestacion econdmica.

e Ha ampliado el radio de obligatoriedad para las empresas de tener un
plan de igualdad ya que con el Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de marzo
obligaa empresas con 50 o mas personas trabajadoras a establecer
dicho plan.

Segun el informe “Aproximacion a la situaciéon de hombres y mujeres en
el Tercer Sector”’ las entidades del tercer sector reproducen, en cuanto
a género, las desigualdades que se manifiestan en el resto de sectores
laborales, dado que se trata también de organizaciones laborales.

Algunas de las conclusiones que se extraen del informe son:

e Esun sector feminizado ya que entre el 60-70% de las trabajadoras son muijeres.
Asimismo, éstas desarrollan tareas polivalentes dentro de las entidades.

e Las condiciones de empleo de las mujeres son de peor calidad que lade
los hombres, ya que tienen en mayor medida jornadas parciales, jornadas
reducidas y contratos de duracion determinada.

e Existe una mayor proporcion de mujeres en tareas de intervencion directa
y voluntariado.

e Los hombres, aun encontrandose en menor proporcion dentro de las
entidades del tercer sector, se encuentran sobrerrepresentados en los
puestos de responsabilidad.
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! Aproximacion a la situacion de hombres y mujeres en el Tercer Sector. Federacion Mujeres Progresistas y
Plataforma de ONG de Accioén Social. 2011
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Por lo tanto, en las entidades del tercer sector se producen dos efectos
aparentemente contradictorios. Por un lado, la invisibilidad de las mujeres
dentro de las mismas, y por otro su excesiva visibilidad. Es decir, al haber un
porcentaje mucho mas elevado de mujeres trabajadoras y voluntarias que
hombres en el tercer sector, y siendo un sector que promueve los derechos,
se podria pensar que en el tercer sector no se producen desigualdades de
género. Sin embargo, la realidad del sector muestra que en las entidades

de accioén social se reproducen las desigualdades de género como en el

resto de sectores laborales. Por esta razon, es necesario concienciar a las
organizaciones no gubernamentales de los aportes de implementar un plan
deigualdad de género alos fines y estrategias de la propia entidad y al equipo
humano que lo conforma. De acuerdo a la “Guia para la elaboracion de un Plan
de Igualdad de Género en ONG de Accién Social” (2010), implantar un plan de
igualdad aportaria a la entidad:

e La practica real de laigualdad en las entidades de accion social es un
valor anadido.

e Laestructuray modo de funcionar de las entidades es mas flexibles que
las empresas.

e Las entidades del tercer sector deben incorporar todas las garantias
laborales y sociales.

e Laresponsabilidad social de la entidad debe afrontar problemas de
género existentes.

e En las entidades suele haber mas mujeres que hombres, y aun asi
permanece la desigualdad.

e Las entidades de accion social deben actualizar sus comportamiento y
procedimientos de gestion.

e Un plan de igualdad de género en una entidad de accion social sera un punto
de union entre todas las personas que la integran.

“Enlos planes estratégicos de subvenciones que adopten en el ejercicio

de sus competencias, determinaran los ambitos en que, por razén de la
existencia de una situacién de desigualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, las bases reguladoras de las correspondientes subvenciones
puedan incluir la valoracion de actuaciones de efectiva consecucién de la
igualdad por parte de las entidades solicitantes”. Art. 35 LOI

Asimismo, las convocatorias de subvenciones puntuan a las entidades que
cuentan con plan de igualdad de género. Algunos ejemplos recientes son:

* Convocatoria 2018 de Subvenciones del IRPF Tramo Autonémico enla
Comunidad de Madrid, en el apartado “criterios de valoracién” otorga 5
puntos a las entidades de menos de 250 trabajadoras/es que cuenten
con plan de igualdad de género.

Convocatoria 2018 de Subvenciones a Asociaciones y Entidades sin
animo de lucro de Estella-Lizarra, en el apartado “criterios de valoracion”
establece que en caso de que la entidad que se presente no sea una
asociacion de mujeres el compromiso de la entidad en su trabajo con la
igualdad entre mujeres y hombres y contar con la figura de agente de
igualdad, le otorgara 5 puntos.

Convocatoria 2018 de Subvenciones del Ayuntamiento de Madrid en
el apartado “criterios de valoracidon” establece que para entidades

e instituciones de caracter social sin animo de lucro que desarrollen
proyectos que complementen las actuaciones del Area de Gobierno
de Politicas de Género y Diversidad, otorga 2 puntos a las entidades
cuenten con plan de igualdad de género.

Convocatoria 2018 de Obra Social la Caixa, en el apartado “criterios de
valoracién” establece que para entidades que presenten proyectos enla
linea de “viviendas para la inclusion” se valorara de forma favorable que
cuenten con un plan de igualdad de género.

Programa de Ayudas a Proyectos de iniciativas sociales Convocatoria
2018 Andalucia, especifica que se tendra en cuenta y valorara
favorablemente en el programa presentado que la entidad disponga de
un plan de igualdad.




elano 2007, los planes de igualdad que existian eran los de los
amientos y los Planes Estratégicos de Igualdad de Administraciones
utonomicas, principalmente. Estos planes se centraban principalmente en
r estrategias encaminadas a romper estereotipos de género, acabar con
los obstaculos que entorpecen la promociony el desarrollo de las mujeres en
el ambito laboral, cultural, deportivo, politico, educativo, etc. asi como para
poner en marcha los recursos necesarios para eliminarlos.

,Qué es un plan de igualdad de género?

Los planes de igualdad de género en las entidades S| SON un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la entidad o empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.

L O S planes Los planes de igualdad de género en las entidades o empresas NO SON:
de i u aldad e Una declaracién de intenciones, las medidas de un plan de igualdad de

g género deben ser evaluables cuando termine la acciéon puesta en marchay

d r comprobar el éxito de la accion.

e gen erO en ® No tienen la finalidad de otorgar privilegios a las mujeres, ni por el contrario
o perjudicar a los hombres, sino que se trata de establecer medidas
las entld ades compensatorias que establezcan el equilibrio entre mujeres y hombres en
la empresa.

e No pueden ser acciones protectoras.

e No es un tramite burocratico.
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EIOBJETIVO de un plan de igualdad de género es integrar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las organizaciones empresariales,
poniendo en marcha:

e Acciones para corregir desequilibrios detectados.

e Acciones para prevenir futuras desigualdades y garantizar la aplicacion de
los principios de igualdad en todos los procesos de la empresa.

¢Las entidades estamos obligadas a tener plan de igualdad de género?

No, la LOl regula esta obligatoriedad de tener plan de igualdad de género solo
en tres casos que se detallan en el siguiente cuadro.

Entidades obligadas y no obligadas a implantar un plan de igualdad de
género (segun art. 45 de la LOI):

OBLIGADAS NO OBLIGADAS

. Entidades con mas de 50 trabajadores/as. El resto de entidades; si bien, para estas
entidades la elaboracién de planes de
. Entidades en cuyo convenio colectivo igualdad de género sera voluntaria, pero
quede establecida la obligatoriedad de tendran que aplicar, en este caso, medidas
implantar un plan de igualdad de género. de igualdad para alcanzar el principio de

igualdad de trato y oportunidades.
. Entidades con un procedimiento

sancionador cuando la autoridad laboral
acuerde sustituir la sancién a cambio de
implantar un plan de igualdad de género.

(En qué beneficia tener un plan de
Idad de género?

ner de un plan de igualdad de género conlleva una serie de beneficios:

stionar laigualdad en la entidad, supone una nueva manera de gestionar
los tiempos de trabajo, si los tiempos son mas flexibles se reducen los
tiempos muertos o poco productivos, y se planifican las tareas en base a

la consecucién de los objetivos y no del mero presencialismo. Esta manera
flexible de gestion, repercute en una optimizacion de recursos y una mejora
delos resultados.

2. En entidades donde se cuenta con medidas de igualdad, las personas que
en ellas trabajan estan menos estresadas y como consecuencia mejoran
las relaciones laborales, favorece el trabajo en equipo cooperativo y eficaz,
promueve una mayor motivacién y un mayor compromiso.

3. Se ha demostrado que poner en marcha medidas de igualdad en una
entidad, los costes econdmicos y organizativos son minimos, comparado
con los beneficios y rentabilidad.

4. Laimagen que se transmite a las personas que conforman la ONG es
fundamental para que haya mas implicacién. Esta implicacion tiene que
ver con sentirse parte de la organizacion, que considere su cultura, mision
y valores como propios. Para conseguirlo la plantilla se tiene que sentir
valoraday las medidas de igualdad consiguen este objetivo, una plantilla
esta satisfecha cuando considera que su entidad apuesta por el equilibrio
de sus responsabilidades personales y familiares y no solo laborales.
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5. Larotacion de personal conlleva costes para la entidad, ya sea por la pérdida
de talento, como por la busqueda de nuevo personal que sustituye al que
abandona. Uno de los elementos fundamentales para evitar la marcha del
personal y favorecer la retencion del talento, es la puesta en marcha de
medidas que posibiliten compatibilizar la vida laboral con la familiar y personal.

6. Las organizaciones ven mejorada suimagen externa al contar con un
plan de igualdad de oportunidades de género, y con ello, obtienen mayor
reconocimiento y prestigio social. La igualdad fortalece y transmite la
imagen de compromiso de la organizacion con sus trabajadores/as y la
sociedad se convierte asi, en un elemento diferenciador.

7. Las medidas deben estar dirigidas tanto a las mujeres como a los hombres.
El fomento de medidas de conciliacién familiar dirigidas a los hombres en el
ambito laboral supone avanzar en la corresponsabilidad familiar.

No obstante, desarrollar un plan de igualdad de género puede generar
algunos costes, por ejemplo:

1. El tiempo de dedicacién que suponga suimplementacién y puesta en
marcha: las reuniones, recogida de informacién, difusion, seguimiento y
evaluacion, todo esto va a requerir tiempo de las personas encargadas.

2. En algunos casos, ademas sera necesario la contratacién de personal
externo, bien para la realizacion del diagndstico, disefio del plan de igualdad
de género e incluso dinamizacion del propio plan.

3. Costes derivados de medidas que se tomen para corregir discriminaciones
detectadas en el diagndstico y que requeriran de un desembolso
economico: acciones formativas, puesta en marcha de nuevas medidas de
conciliacioén, revision de procedimientos, etc.

4. La propia elaboracién del plan de igualdad de género tiene costes.

para la corresponsabilidad

Beneficios del plan de igualdad de género

1. Gestion del tiempo:
mejorando la productividad.

Los horarios flexibles
posibilitan el enfoque por
resultados de las tareas 'y
combaten el presencialismo. 2. Favorece el
ambiente laboral y el
trabajo cooperativo.

Da sentido de pertenencia
al equipo profesional y
mejora laimagen de la
entidad a nivel interno.

4. Supone un avance

familar y la conciliacion
del ambito personal
y profesional.
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,Como se hace un plan de igualdad
énero?

Para elaborar el plan de igualdad de género hay una serie de fases que se
deben desarrollar. A continuacion, se presenta en el cuadro la informacién
mas destacable, y mas adelante se profundizara en cada una de las fases.

FASE 1

FASE 2

FASE 3

“ ACCIONES IMPRESCINDIBLES

COMPROMISO DE
LA DIRECCION

CREACION
DEL EQUIPO
DE TRABAJO

DIAGNOSTICO

Acciodn 1: La persona maxima responsable de la entidad
debe firmar el documento “Compromiso de la Direccion”.

Accion 2: Desde la direccion se debe comunicar a todas las
personas que conforman la entidad del inicio del proceso y la
firma del documento.

Accion 1: Se seleccionan las personas que conformaran
la Comisién de Igualdad y firmaran el documento
“Constitucion y Reglamento de la Comisién de Igualdad”

Accidn 2: Se debe comunicar a todas las personas que
conforman la entidad de la existencia de la Comisién de
igualdad, quienes la componen y cuales seran sus funciones.

Accion 1: Externa (consultora externa) o internamente
(personal de la entidad con conocimientos de género) se
elaborara el documento “Informe Diagnéstico de Igualdad
de Género" cuya informacion es una foto fija de como se
encuentra la entidad en materia e igualdad de género, sus
puntos fuertes y débiles.

Accion 2: Se debe contar con la opinion de las personas
que trabajan en la entidad, para ello se pueden aplicar
cuestionarios anénimos o poner en marcha grupos

de discusion.

Accion 3: En Comision de Igualdad se presentaran los
resultados del informe diagnoéstico.

Accion 4: Los resultados del diagndstico deben ser
comunicados a las personas que trabajan en la entidad, ya
sea mostrando el documento al completo o un resumen de
los principales resultados.

“ ACCIONES IMPRESCINDIBLES

FASE 4

FASE 5

FASE 6

DISENOY
NEGOCIACION
DEL PLAN
DE IGUALDAD
DE GENERO

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Accion 1: Las personas que componen la Comisién de
Igualdad (con la colaboracion de personal experto en
género) negociaran y decidiran qué medidas de igualdad
debe incluir su plan de igualdad de género, estas medidas
deberan dar respuesta a los resultados obtenidos en el
Informe Diagnéstico”.

Accion 2: Las personas que conforman la Comisién de
igualdad deben aprobar el plan de igualdad de género,
firmaran el documento y en ese momento el plan entrara
en vigor.

Accion 3: El plan de igualdad de género debe ser
comunicado a todas las personas que trabajan en la entidad,
deberan tener acceso a una copia completa del mismo

para conocer de primera mano que medidas estan a su
disposicion.

Accion 1: El plan de igualdad de género entra en vigor en

el mismo momento que es aprobado por la Comisién de
igualdad, laimplantacién de sus medidas debera guiarse por
el calendario de puesta en marcha que incluye el plan.

Accion 2: Periddicamente la Comisién de Igualdad debera
informar a las personas que trabajan en el entidad de la
puesta en marcha de las medidas, de los resultados que se
esperan obtener, de donde o con quieren pueden ampliar
informacion, etc.

Accion 1: La Comision de igualdad tendra establecida una
determinada periodicidad para reuniones, en cada una de
estas reuniones de Comision de Igualdad de Género se
llevara a cabo el seguimiento de las medidas puestas en
marcha, resultados que pudieran recogerse y se acordara la
puesta en marcha de nuevas.

Accion 2: A los cuatro afos de la puesta en marcha del plan
de igualdad de género, la Comision de Igualdad debera
realizar la evaluacién del Plan, para ello se contara con la
informacion de los seguimientos efectuados.

Se recomienda a los dos afos de aplicacion del plan de
igualdad de género hacer una evaluacion intermedia, dado
que esta nos posibilita hacer modificaciones en el plan de
igualdad de género en caso de que algunas medidas no
estén alcanzando los resultados esperados o que hayan
quedado en desuso.

Accion 3: Se comunicara a las personas que trabajan en la
entidad de los resultados obtenidos en la evaluacién del plan
de igualdad de género.



PLAN DE IGUALDAD DE GENERO

A continuacidn, se explican con mayor detalle las seis fases del proceso,
especialmente la Fase 3: Diagnéstico y la Fase 4: Disefio y negociacion del plan
de igualdad de género.

FASE 1. Compromiso de la direccién

Es el primer paso de todo plan de igualdad de género consiste en que la
entidad se comprometa a aplicar laigualdad de oportunidades entre mujeres 'y
hombres, considerandose responsable para que esta aplicacion sea efectiva.

El compromiso por parte de la entidad debe ser explicito y publico, para ello
se elaborara un documento formal especificando el compromiso por parte
de la persona maxima responsable de la entidad en aplicar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de la organizacién.

En la pagina siguiente se muestra el modelo de compromiso de la direcciéon
que recomienda el manual del Instituto de la mujer?.

Este documento es el que avala que la entidad estd comprometida con la
aplicacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y supone
también el inicio del proceso. Sin este documento, el resto de fases no serian
validas ya que la persona de mayor escala en la jerarquia tiene que avalar e
impulsar el proceso para que el resto de fases tengan resultados satisfactorios.

g‘ Recomendacion

En esta fase se recomienda poner en marcha una campana de
sensibilizacion en la entidad dirigida a trabajadores y trabajadoras que de a
conocer en qué consiste el plan de igualdad de género y que beneficios se
van a alcanzar con su puesta en marcha.

2 Manual para elaborar un Plan de Igualdad de Género en la empresa. Aspectos basicos. Instituto de la mujer.

MODELO DE COMPROMISO DE LA EMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD

(Extraido del material "Aclarando algunas dudas sobre Planes de igualdad” Secretaria
de la Mujer de la Federacion de Servicios a la Ciudadania Junio 2011)

(Nombre de la empresa) declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo
de politicas que integren laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso y fomento de medidas para conseguir laigualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos,
de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Entodosy cada uno de los @mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion ala promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo

y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeresy
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta "La situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone
auna persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto ala comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectarad unaimagen de laempresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
deigualdad o a través de laimplantacién de un plan de igualdad. El plan de igualdad
atenderd, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificaciéon profesional,
promocioén y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

En estas materias, se disenaran actuaciones que supongan mejoras respecto ala
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con
la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres
en laempresay por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la
Ley Organica 3/2007 parala lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, sino en todo
el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o plan
deigualdad.

Firmado por la direccion a maximo nivel (nombre y cargo):

Lugary fecha:
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FASE 2. Creacion del equipo de trabajo

El equipo de trabajo, denominado Comision de Igualdad va a contribuir enla
elaboracion, desarrollo y seguimiento del plan de igualdad de género.

Este grupo se forma de manera paritaria y equitativa por trabajadores y
trabajadoras de diversos perfiles y departamentos, siempre con la participacion
de alguien del departamento de recursos humanos o en caso de no tener, la
persona responsable del personal en la entidad. Debe estar en la comision
alguna persona de la entidad con capacidad de decision en la entidad y la
representacion de las trabajadoras y trabajadores.

Entre las funciones de la Comision se puede destacar:

1. Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Informar al personal de la entidad sobre todos los pasos dados para
desarrollar el plan de igualdad de género.

3. Sensibilizar a la plantilla sobre laimportancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la entidad y la necesidad de que participe
activamente en el desarrollo de las diferentes fases que van pasar para
poner en marcha el plan de igualdad de género.

4. Facilitar toda la informacion necesaria para realizar el diagndstico en igualdad.
5. Validar y aprobar el diagnostico realizado.

6. Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas que se propongan
para conformar el plan de igualdad de género.

7. Aprobar el plan de igualdad de género que se pondra en marcha.

8. Impulsar la difusién del plan de igualdad de género dentro de la entidad, y
promover su implantacion.

9. Realizar el seguimiento y evaluacién del plan de igualdad de género.

i 9
VA

Qz Recomendacion

En esta fase se recomienda que las personas que conforman la comision
deigualdad estén formadas en género, igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, por lo que, si no es el caso, se debera facilitar su
participacion en algun curso especifico sobre la materia.
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FASE 3. Diagnéstico

El diagndstico es la foto fija de como esta la entidad en materia de igualdad de
oportunidades e identificar si se estan produciendo discriminaciones.

Tiene como objetivo identificar los ambitos prioritarios de actuaciony

servir como linea de base para la realizacidn del plan de igualdad de género.
En la parte final de este apartado se encuentran recogidas propuestas de
mejora, donde se incluyen posibles medidas a poner en marcha para corregir

desigualdades detectadas y que pueden o no formar parte del plan de igualdad

de género.

El resultado de esta fase es el denominado "“Informe diagnéstico” que arroja
informacién de la situacion en la que se encuentra la entidad en materia de
igualdad. La elaboracion del informe diagnéstico permitira a la entidad:

e Identificar los problemas a resolver y establecer los ambitos de actuacion.

e Detectar puntos fuertes (potencialidades) y puntos débiles (necesidades)
de las entidades.

e Demostrar la necesidad de implantar medidas de igualdad enla
organizaciéon. Puede detectar la existencia de desigualdades que
posiblemente se ignoraban.

e Proporcionar un punto de referencia a partir del cual establecer futuras
comparaciones y grado de avance; analizar la evolucién de la igualdad de
oportunidades en la entidad y evaluar la efectividad de las acciones que se
lleven a cabo.

e Implicar al personal de la organizacion desde el inicio del diseno del plan de
igualdad de género.

¢ Por donde empezamos?

Para la realizacion del diagndstico existen unas herramientas de recogida de
datos cuantitativos y cualitativos donde se analiza la informacién y los datos
extraidos. Esta herramienta es el denominado Cuestionario Diagnoéstico que
recogera la siguiente informacion:

1. Caracteristicas de la entidad y de su estructura organizativa: donde se
recoge informacion de la actividad de la entidad, organigrama, antigliedad,
tamafno, etc.

2. Caracteristicas de las personas que trabajan en la entidad: en este
apartado se recoge informacion sobre datos de distribucion de la plantilla
desagregada por sexo, tipo edad, antigliedad, tipo de contrato, categoria
profesional, departamento, nivel jerarquico, estudio, banda salarial, etc.

3. Gestion de los recursos humanos de la entidad: donde se recoge
informacién de los procesos de gestion (seleccidn, promocidn, formacion,
retribucion, etc.) vistos desde la perspectiva de género.

4. Opiniones de la plantilla sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres: a través de cuestionarios anonimos de opinion se solicita su
valoracién al respecto de la sobre las medidas de igualdad con las que la
entidad cuente, el grado de aceptacion de establecer un un plan de igualdad
de género a aplicar. Uno de los apartados mas importantes de este
cuestionario es la solicitud de sugerencias de medidas para la aplicaciony
desarrollo del plan de igualdad de género.

g‘ Para conocer mas...

Si quieres conocer cdmo es un modelo de cuestionario diagndstico, puedes
recurrir al manual del Instituto de la Mujer, "Manual para elaborar un plan

de igualdad de género en la empresa. Aspectos basicos” que hace una
propuesta exhaustiva de recogida de datos cuantitativos y cualitativos para
la posterior interpretacion que quedara reflejada en el informe diagndstico.
Puedes consultar el manual a través del siguiente enlace:
https://bit.ly/2FvwOg6



https://bit.ly/2FvwOg6
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Y como estructuramos la informacion del Informe Diagnéstico?

A continuacién, se muestra un modelo de indice del informe diagnéstico:

iNDICE
. FICHA TECNICA
Il. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD

IIl. ANALISIS DE LA ENTIDAD

A. ORGANIGRAMA DE LA ESTRUCTURA DE LAENTIDAD Y DE LAS PERSONAS
QUE TRABAJAN EN ELLA

B. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

C.MOVIMIENTOS DE PERSONAL

D. SELECCION

E. FORMACION

F.PROMOCION

G. POLITICA SALARIAL

H. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION
I. COMUNICACION

J.POLITICA SOCIAL

K. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

L. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

[V. OPINIONES DE LA PLANTILLA

Segun marca el indice, se estructurara la informacion en 4 grandes bloques,
para hacernos una idea de que informacion se debe analizar se apuntan se
apuntan algunas cuestiones que sus respuesta deberian orientar el analisis
de los bloque del informe de diagndstico respuestas deberian formar parte de
cada bloque:

BLOQUE 1: Caracteristicas de la empresay de la estructura organizativa:

¢ Qué servicios ofrece la entidad? ; Qué actividad desarrolla?

;Tiempo de constitucion de la entidad?

¢Cuanto tiempo lleva funcionando la empresa?

¢Cual es sutamano? Localizacion de sus sedes.

BLOQUE 2: Caracteristicas de la plantilla:

e ;Existe una distribucion homogénea de mujeres y hombres en los
diferentes departamentos y categorias profesionales de la entidad?

¢ ;Qué edad media tienen las trabajadoras de la entidad? y ;Los trabajadores?
¢ ;Qué nivel de estudios tienen las trabajadoras? ;Y los trabajadores?

e ;Se observa concentracién de personal de uno u otro sexo en determinados
niveles jerarquicos?

¢ ;Qué proporcidén de la plantilla representan las mujeres con contratos
indefinidos? ;Y con contratos a tiempo parcial?

e ;Cuales son las responsabilidades familiares de trabajadoras y trabajadores?
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BLOQUE 3: La gestion de Recursos Humanos:

1. Seleccién
* ;Se prevé incorporar personal a corto, medio o largo plazo?
* ;En qué categorias profesionales? ; Para qué puestos de trabajo?

 ;Se dan a conocer las ofertas de trabajo a través de canales que lleguen
por igual ahombres y mujeres? ;Se utiliza en estas ofertas de empleo un
lenguaje que no excluya a personas de uno u otro sexo? ;Se anima a las
mujeres a que presenten sus candidaturas para empleos en los que estén
infrarrepresentadas?

¢ Qué caracteristicas se valoran en las candidatas y candidatos que deseen
incorporarse ala entidad? ;Alguno de estos criterios se refiere a cualidades
tipicamente masculinas? ;Y a cualidades tipicamente femeninas?

En la descripcion de los perfiles profesionales ;se tienen en cuenta Unicay
exclusivamente los requerimientos objetivos para desempenar el puesto de
trabajo vacante?

Las solicitudes de empleo, las técnicas de entrevista, las pruebas, la composicion
de equipos de seleccidn de personal: ;garantizan la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a lo largo de todo el proceso de seleccion?

2. Formacion

¢Se observan diferencias significativas en el nUmero de cursos realizados por el
personal de uno u otro sexo? ;Y en el nimero de horas dedicadas a la formacion?

¢Se dan a conocer los cursos de formacion a través de canales de
informacién que lleguen por igual a todas las personas de la entidad?

Los criterios utilizados para decidir la participacion del personal en
actividades formativas ;favorecen o limitan la participacion de mujeres?
;Serealizan cursos de formacion en horario fuera de la jornada laboral?

¢Se haimpartido formacién enigualdad de oportunidades?

3. Promocion

:Se observan diferencias entre mujeres y hombres en lo que respecta al
acceso a la promocion?

¢Acceden las mujeres a cargos directivos en la misma proporcién que los
hombres? ;Y a cargos intermedios?

¢ Qué criterios se utilizan para evaluar el rendimiento personal y planificar

En la planificacion de las carreras profesionales ; Se tiene en cuenta la adopcién
de medidas que favorezca la conciliacion de la vida laboral con la familiar?

4. Retribucién

¢ Qué proporcién de mujeres se encuentran en las bandas salariales mas
bajas? ;Y en las mas altas?

¢ Qué criterios se utilizan para establecer los aumentos salariales? ;Y parala
distribucion de incentivos?

:Se observan diferencias entre los salarios en las categorias profesionales
mas feminizadas de la entidad y las categorias mas masculinizadas?

5. Conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal

¢Utilizan las trabajadoras y los trabajadores por igual las medidas de
conciliacién puestas a su alcance? ;Se incentiva alos hombres a ejercer
este derecho?

;Tiene la plantilla dias retribuidos al afio para asuntos particulares?

¢Existe flexibilidad horaria?

6. Comunicacion

¢Existe politica de comunicacion en la entidad? ; Cémo es?

¢Se utilizan imagenes sexistas? ;Y lenguaje sexista?

¢ Qué canales de comunicacion Interna existen? ;Tienen acceso a estos
canales toda la plantilla en igualdad de condiciones?

¢ Qué tipo de informacion circula a nivel externo?

7. Prevencion del acoso sexual o acoso por razén de sexo

¢Existe en la entidad alguna regulacién sobre el acoso por razén de sexo?
¢Cudl es el proceso de denuncia? ; Qué penalizacion tiene?

¢Se tiene conocimiento de algun caso de acoso sexual 0 acoso pro razén de
sexo en su entidad?
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BLOQUE 4: Opiniones de la plantilla:

¢Consideras que en tu entidad se tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

e ;Crees que tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso
en los procesos de promocion?

¢ ;Crees que acceden mujeres y hombres por igual a la formacién ofrecida
por la entidad?

e ;Se favorece la conciliacion de la vida familiar y profesional?

¢ ;Consideras que es necesario un plan de igualdad de género en tu entidad?

q' Recomendacion

En esta fase se recomienda que el diagnéstico sea elaborado por una
persona o equipo de personas expertas en igualdad, este equipo deberia
ser personal externo a la entidad con motivo de saber aplicar la perspectiva
de género en el andlisis que debe realizarse y ser objetivo con los resultados
que se obtengan.

FASE 4. Diseino y negociacion del plan de igualdad de género

Esta fase consiste en diseiar las medidas de igualdad que contendra el plan
deigualdad de género y que dan respuesta a las necesidades detectadas en el
diagnodstico.

Y como se estructura la informacion en el plan de igualdad de género?

A continuacion, se muestra un se muestra un EJEMPLO de ficha para el disefio
de medidas de igualdad por ejes de actuacion.

EJE 3: Formacion

ACCIO Incluir formacion sobre igualdad en el Plan de Formacion anual

OBJETIVO Incluir formacion sobre igualdad, aplicada al &mbito de la entidad, en el Plan de Formacién anual

PERSONA /DPTO. INDICADORES, SEGUIMIENTO

RESPONSABLE Y EVALUACION

- N°y tipo de formaciones
sobre igualdad que se ofrecen
Incorporacién de alaplantilla
formacion sobreigualdad  _ pjreccion = SRS - indice y contenido de las formaciones
aplicada al ambito y
necesidades
de la entidad

- Comisiéndeigualdad - Econémicos - Hoja de firma de asistentes,
segregados por sexo

- Hoja de evaluacion

- % de satisfaccion de la formacion

Incluir plazas en las
P - % de plazas ocupadas por

formaciones sobre -Di i .

B e e Direccion - Humanos voluntarias/os del total de

alas personas voluntarias - Comision deigualdad - Econémicos los asistentes (segregados
por sexo)

de la entidad

Incluir pildoras formativas
e informativas sobre
igualdad de oportunidades
para serimpartidas a lo - Comisiondeigualdad - Humanos
largo de la vigencia del
plan, segun necesidades
de la entidad

- N°y tipo de pildoras
- Direccién formativas desarrolladas a lo largo
de la vigencia del Plan

Y - Informe de evaluacion
- Comunicacion

- % de satisfaccion de las pildoras
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El plan de igualdad de género, tal como muestra el ejemplo, incluye:

e Ejes de actuacion: Cada eje de actuacion contendra las medidas
relacionadas con los objetivos a alcanzar, las personas responsables de la
ejecucion de las medidas y el presupuesto necesario para su desarrollo.

Ejemplos de ejes de actuacion: seleccion, promocidn, formacion, retribucion,
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, salud laboral

e Objetivos: Debe ser concreto y aglutinar los efectos que se quieren
alcanzar con las medidas de igualdad que el eje de actuacién incluye.

Ejemplo de objetivo especifico que recae en el ambito de formacion:
incluir formacion en igualdad, aplicada al ambito de la entidad en el plan de
formacion anual.

e Medidas: son las actuaciones que se van a emprender para eliminar las
discriminaciones detectadas en el diagnéstico. Deben ser concretas,
medibles y con posibilidades reales de desarrollarse en la entidad.

Ejemplo de una medida dentro del eje de formacion: incorporacion de
formaciones sobre igualdad aplicada al ambito y necesidades de la entidad.

e Departamento responsable: Para que las medidas sean ejecutables y que el
plan de igualdad de género funcione, se debe establecer qué departamentos
de la entidad son las responsables de suimplementacion y de la obtencion
de los resultados esperado. Responsabilizandose también del adecuado
seguimiento y evaluacién del Plan.

El departamento responsable no pueden ser solo las personas que
conforman la Comision de igualdad, podran ser mandos intermedios del
departamento donde recaiga una medida, personal del departamento de
comunicacion cuando la medida tenga que ser difundida, etc.

Ejemplo de departamento responsable dentro del eje de formacion:
Direccién/Comisidn de igualdad.

e Recursos: Para que las medidas puedan llevarse a cabo, debe establecerse
una asignacion de recursos econdmicos y materiales necesarios para el
desarrollo del plan de igualdad de género en su conjunto y de cada accion/
medida disefiada en particular.

Ejemplo de recursos para una medida dentro del eje de formacion: la medida
de incorporacidn de formaciones sobre igualdad va a requerir la prevision de
una partida presupuestaria especifica para la contratacion de formacion a
profesionales externos especializados en la materia.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: Los indicadores de seguimiento
y evaluacion serviran para medir si se han realizado las medidas propuestas,
si se ha alcanzado los resultados y ver el impacto de cada medida. Serviran
asimismo para identificar las dificultades encontradas en el desarrollo de las
actuaciones y las soluciones aportadas.

Cada medida del plan de igualdad de género debe incorporar indicadores
cuantitativos e indicadores cualitativos, de resultado y de impacto.

Ejemplo de indicadores de una medida de formacion:

* N° de formaciones que se ofrecen a la plantilla.

« Indice y contenidos de las formaciones.

* Hoja de firma de asistentes a las formaciones segregados por sexo.

* Informe de evaluacion de su utilidad por parte de las personas asistentes.
* % satisfaccion de la formacion.

Calendario: La puesta en marcha de las medidas esta estructurada
mediante un calendario aproximado que guia el proceso de inicio de cada
medida y su desarrollo en el tiempo. Si bien los planes de igualdad al ser un
instrumento flexible, su calendario lo es igualmente, de tal manera que no
debe seguirse como de estricto cumplimiento, sino como recomendaciony
guia aproximada.

Ejemplo de calendario del eje de formacién:

EJE 3: Formacién

2019 2020 2021
T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4

Incorporacién de formaciones sobre igualdad aplicada
al ambito y necesidades de la entidad

Incluir plazas en las formaciones sobre igualdad de
oportunidades a personas voluntarias de la entidad

Incluir diferentes pildoras formativas e informativas
sobre igualdad de oportunidades para ser impartidas
alolargo de la vigencia del plan, segun necesidades de
la entidad
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A continuacion, se presenta un ejemplo de cada uno de los ejes que contiene
un plan de igualdad de género:

EJES DEL PLAN DE IGUALDAD DE GENERO

EJE1 SELECCIONY CONTRATACION

EJE2 CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

EJE3 FORMACION

EJE4 POLITICA SALARIAL

EJE5S EQUILIBRIO DE LA VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

EJE6 PREVENCIONY ATENCION DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y SEXUAL

EJE7 COMUNICACION

Se muestra, a continuacion, una serie de posibles medidas que pueden aplicarse
en cada uno de estos ejes y que iran acompanadas de su objetivo, recursos
necesarios, departamentos responsables e indicadores de evaluacién.

iRECUERDA!: Cada plan de igualdad de género tiene que ser Unico, debe dar
respuesta a las necesidades detectadas en el diagndstico y por lo tanto el
plan de otra entidad no puede ser igual al de mi entidad. Conocer medidas nos
puede dar ideas, pero no debemos cometer el error de dar por sentado que
esas medidas también van a funcionar en mi entidad.

FASE 5. Implementacion

Una vez es aprobado el plan de igualdad de género por todas las personas que
conforman la Comision de Igualdad y firmado por cada uno de ellos/as, el Plan
entra en vigor, es la denominada fase de implementacion, donde las medidas
se ponen en marchay se desarrollan en un periodo de tiempo.

El tiempo de desarrollo habitual de un plan de igualdad de género es de
cuatro anos, una vez pasado estos cuatro anos se debera elaborar el |l Plan
de Igualdad de la entidad, no obstante, en tanto que este 2° Plan no sea
aprobado el 1°" Plan seguira en vigor.

q Recomendacion

En esta fase se recomienda utilizar el calendario establecido, dado que en
caso de no tenerle en cuenta se corre el riesgo de que las acciones no se
realicen. Si bien el calendario es como el resto del plan de igualdad de género
flexible, es decir, se puede adelantar o postergar la puesta en marcha de una
medida, siempre bajo criterio de idoneidad.

d Recomendacion

En esta fase se recomienda establecer canales de comunicacién que
garanticen la participacion de trabajadores/as y contar con asistencia
técnica especializada en aplicacién de la perspectiva de género en el ambito
de la gestién de entidades sociales.
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FASE 6. Seguimiento y evaluacién

La fase de seguimiento y evaluacion es clave para conocer el alcance real de
laimplantacién del plan de igualdad de género en la entidad. El seguimiento
y la evaluacién tienen por objeto conocer la adecuacién de las medidas
implantadas con respecto a los objetivos que se pretendian alcanzar.

e Seguimiento. Permite conocer cdmo van avanzando las medidas, su
progreso y adecuacién con los objetivos establecidos. El seguimiento es
fundamental para detectar nuevas necesidades que puedan surgir, plantear
respuestas a estas necesidades e introducir modificaciones y correcciones
en las practicas puestas en marcha cuando éstas no estan alcanzando los
resultados esperados.

Los resultados del seguimiento formaran parte de la posterior evaluacion
del plan de igualdad de género.

e Evaluacion. Permite verificar si el plan de igualdad de género ha sido
efectivo para eliminar las desigualdades que se detectaron en el
diagndstico. La evaluacion recogera el analisis de la metodologia empleada,

la adecuacion del plan a las caracteristicas de la entidad, los aspectos que
han facilitado y los que han dificultado su implementacién y desarrollo. Q’ Recomendaciones

Para su realizacion debe hacerse una comparativa de la situacién de la
entidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
antes y después de la implantacién del plan de igualdad de género.

* Enla fase de seguimiento se recomienda que el seguimiento lleve
establecida una periodicidad para que la recogida de informacién sobre
el proceso de implantacion sea util. Ademas, debe ir acompanado de
actuaciones de informacion a trabajadores/as de la entidad para dar al plan
deigualdad de género un caracter de transparencia y credibilidad.

* Enla fase de evaluacién se recomienda hacer una evaluacién intermedia a
la mitad de aplicacién del plan de igualdad de género (a los dos afios) y una
evaluacion final a la finalizacion del plazo establecido para el desarrollo del
plan (a los cuatro anos). Ademas, debe ir acompaiado de actuaciones de
informacion a trabajadores/as de la empresa informando de los resultados
obtenidos con la evaluacién del plan.
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Distintivo de Igualdad

on'motivo de reconocer y estimular a las empresas y entidades
offiprometidas por la Igualdad, la LOl avanzaba la creacién del denominado
intivo Igualdad en la empresa”, el primer aio que se convoco fue en el
2010, desde entonces se han llevado a cabo 7 convocatorias.

Las convocatorias para solicitar el distintito son anuales, una vez obtenido
tiene una vigencia de 3 anos, pero cada ano la entidad y empresa distinguida,
debe presentar uninforme anual que sera evaluado por el Instituto de la Mujer
y el departamento de Igualdad Oportunidades de la Secretaria de Estado

de Servicios Sociales e Igualdad, en cuyo informe se debera demostrar que

se mantiene el nivel de excelencia en materia de igualdad por el que se les
concedio esta distincion.

En este punto, aclarar que para obtener el distintivo "lgualdad en la Empresa"
es necesario contar con plan de igualdad de género (independientemente
del nimero de trabajadoras y trabajadores con el que se cuente) pero que

el contar con plan de igualdad de género no es el Unico requisito dado que
este se ha creado para reconocer las mejores practicas en igualdad dentro
de la gestidn de la entidad o empresa que lo obtienen, otros requisitos que se
valoran favorablemente para su obtencién son:

e La participacién equilibrada entre mujeres y hombres en los ambitos de toma
de decision, asi como el acceso a los puestos de mayor responsabilidad.

¢ El establecimiento de criterios y sistemas de remuneracién y clasificacion
profesional actualizados que permitan valorar equitativamente los trabajos
desempenados por mujeres y por hombres.

e Las actuaciones para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
profesional de todas las personas.

e Uso no sexista de publicidad y difusién de los productos de la empresa o
servicios y proyectos de la entidad.

Los beneficios que las entidades y empresas obtienen con su obtencién son
indiscutibles, podemos resaltar:

e Uso del distintivo a nivel comercial, como reconocimiento publico y con
fines publicitarios.

e Valoracién a la hora de acceder a la contratacién de un servicio con las
administraciones publicas.

e Valoracion a la hora de acceder a subvenciones publicas en cuyas bases
reguladoras se premie la efectiva consecucién de la igualdad.

e Formar parte de la Red DIE (Red de Empresas con Distintivo de Igualdad en
la Empresa).

Actualmente, hay 149 empresas y entidades que han obtenido el Distintivo
Igualdad en la empresa en el total de las 7 convocatorias ya celebradas.

Una de las frecuentes dudas dado el nivel de exigencia para la obtencién del
distintivo es conocer si estas convocatorias son asequibles para entidades de
pequeio tamaio, como muestra afirmativa se puede mencionar que de las 149
empresas y entidades el 33,8% (48 de ellas) son de pequeio y mediano tamaiio.

Puedes consultar las convocatorias del “Distintivo Igualdad en la empresa” en
la pagina del Ministerio de la Sanidad, Consumo y Bienestar Social pinchando
en el siguiente link: https:/bit.ly/2EMfkwa


https://bit.ly/2EMfkwa
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Previamente se menciono que entre los beneficios que las entidades tienen
obteniendo el Distintivo Igualdad es el formar parte de lared DIE, ;pero en
qué consiste y para qué sirve estared?

Este nodo se cred en 2015 su funcionamiento se basa en el intercambio de
buenas practicas en materia de Igualdad de Oportunidades entre mujeresy
hombres a través de actividades de dinamizacion y puesta en comun tanto
presenciales como virtuales lo que posibilita un contacto continuado entre ellas.

La Red DIE se puede consultar virtualmente a través de la pagina web
"igualdadenlaempresa.es” que es una web tematica del Ministerio de

la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad en la que se recoge
informacidn, contenidos y materiales relativos a las actividades de la Red, asi
como el listado de las entidades distinguidas. En este apartado se visualizan
los logos de las empresas y entidades distinguidas y se puede consultar la
documentacién basica de cada unarelativa a sus politicas de igualdad, como
es su plan de igualdad de género o el Protocolo de actuacién en materia de
acoso (sexual y por razén de género), asi como otro tipo de materiales que
las empresas y entidades deseen visibilizar y compartir en linea

Puedes consultar las empresas y entidades distinguidas, asi como
documentacién de ellas pinchando en los siguientes links:

https://bit.ly/2eusbav

http:/www.igualdadenlaempresa.es/recursos/convocaDIE/home.htm




Recursos
de apoyo

Convocatoria de Subvenciones para la
oracion de planes de igualdad, estatal
y autonomicas

a Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, recoge la
osibilidad de que el gobierno pueda establecer medidas de fomento con el
to de impulsar la adopcidn voluntaria de planes de igualdad, dirigidas a las
pequeias, medianas empresas y entidades. Las ONG, pueden beneficiarse de
las diferentes subvenciones estatales y autondmicas para amortizar el coste
de laimplantacion del plan de igualdad de género.

Existen varias actuaciones que desarrollan las administraciones publicas para
facilitar la incorporacién de la igualdad de oportunidades en las organizaciones:

Subvenciones estatales para la elaboracion e implementacion de planes
de igualdad

El Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social, a través del Instituto
de la Mujer convoca anualmente una linea de Ayudas a la pequena y mediana
empresay otras entidades para la elaboracidn e implantacion de planes de
igualdad. Requisito imprescindible para solicitarlas es contar con una plantilla
de entre 30 a 250 trabajadoras/es.

La cuantia maxima de la subvencion es de 9.000,00 €. Y el criterio para su
determinacién viene dado por el numero de personas que conformen la
plantilla de la entidad solicitante.

e 6.000,00 € para entidades de hasta 100 trabajadores/as
e 7.500,00 € para entidades de hasta 175 trabajadores/as
© 9.000,00 € para entidades de hasta 250 trabajadores/as

Se han celebrado 10 convocatorias desde el aino 2008 hasta el 2018, ha sido
la ultima convocatoria la publicada a 23 de abril de 2018, habiéndose resuelto
durante el mes de noviembre de este mismo aino.
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Las ayudas cubren la elaboracién del Diagnéstico, del plan de igualdad de
género, y la puesta en marcha de tres medidas prioritarias.

Puedes consultar las convocatorias en la pagina del Ministerio de Sanidad,
Consumo y Bienestar Social pinchando en el siguiente link para ampliar
informacion: https://bit.ly/2LsDXPT

Subvenciones autonomicas para la elaboracion e implementacion de
planes de igualdad de género

No todas las Comunidades Auténomas cuentan con esta linea de ayudas,
en esa guia presentamos las que actualmente siguen en vigor y de las que
entidades de la CONFEDERACION AUTISMO ESPANA implantadas en esas
localidades pueden verse beneficiadas:

e Andalucia: El 2 de octubre de 2018 se convocaron “Subvenciones en materia
de planes de igualdad y actuaciones de conciliacion” estas subvenciones iban
dirigidas a corporaciones locales, empresas y entidades sin animo de lucro para
promover la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en elaccesoy
permanencia en el empleo, la linea 2 de esta subvencién iba dirigida a promover
la elaboracion del diagndstico y el plan de igualdad de género, cuando no
exista, o de la evaluacion y reelaboracion del plan de igualdad de género, si
existiese alguno con caracter previo y procediese su revision, en empresas y
entidades sociales con sede en Andalucia que cuenten con un minimo de 15
personas trabajadoras y un maximo de 250.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina de la Consejeria de Empleo,
Empresay Comercio de la Junta de Andalucia pinchando en el siguiente link
para ampliar informacion: https://bit.ly/2GxcgXt

¢ Pais Vasco: Subvenciones a empresas y a entidades privadas parala
contratacién de una consultora homologada para la realizacién de un
Diagnostico sobre la igualdad de mujeres y hombres y un Plan para la
igualdad. Requisito para acceder a ella es contar con una plantilla de entre 10
y 250 trabajadoras/es. La cuantia maxima de la subvencién es de 10.000,00
€. La ultima convocatoria se publico el 4 de diciembre de 2017.

Puedes consultar las convocatorias en la pagina de Emakunde, Instituto
Vasco de la Mujer pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:
https:/bit.ly/2KCgM8r

e Aragon: Subvencién de ayudas a la pequeia y mediana Empresa para la
elaboracion e implantacion de planes de igualdad. Requisito para acceder a
ella es contar con una plantilla de entre 50 y 250 trabajadoras/es. La cuantia
maxima a percibir sera de 20.000,00 €. La ultima convocatoria se publicé el
25 de mayo de 2018.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina del Gobierno de Aragon
pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:
https:/bit.ly/2AavV9

Cantabria: Procedimiento de concesion directa de subvenciones
destinadas a promover laigualdad de oportunidades entre mujeres 'y
hombres en el empleo, cofinanciadas por el Fondo Social Europeo.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina del Servicio Cantabro de
Empleo "empleaCantabria” pinchando en el siguiente link para ampliar
informacién: https:/bit.ly/2CxplwO

e Castillala Mancha: Subvencién de ayudas a empresas, entidades sin animo
delucroy corporaciones de derecho publico y entidades locales para la
elaboracion e implantacion de planes de igualdad. Requisito para acceder a
ella es contar con una plantilla de entre 25 y 250 trabajadoras/es. La cuantia
maxima a percibir sera de 10.000,00 €. La ultima convocatoria se publicé el
09 de mayo de 2018.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina del Gobierno Regional de
Castillala Mancha pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:
https:/bit.ly/2rJXP84

e Castillay Ledn: Subvenciones cofinanciadas por el Fondo Social Europeo,
destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres 'y
hombres en el ambito laboral. Requisito para acceder a ella es contar con
una plantilla de menos de 250 trabajadoras/es. La cuantia maxima a percibir
sera de 10.000,00 £ (la entidad solicitante aportara un 25% de la cantidad
recibida como subvencion). La ultima convocatoria se publicé el 27 de julio
de 2017.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina de la Junta de Castillay Ledn
pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:
https:/bit.ly/2rJXP84



https://bit.ly/2GxcgXt
https://bit.ly/2KCgM8r
https://bit.ly/2AavV9
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e Comunidad Foral de Navarra: Subvencion ayudas a empresas con actividad
en Navarra para laimplantacion o reactivacion de sus planes de igualdad
entre mujeres y hombres. Requisito para acceder a ella es contar con una
plantilla de entre 10y 250 trabajadoras/es. La ultima convocatoria se publicé
el 25 de noviembre de 2018.

La cuantia maxima de la subvencion es de 10.000,00 €. Y el criterio para su
determinacion viene dado por el numero de personas que conformen la
plantilla de la entidad solicitante.

* 6.000,00 € para entidades de entre 10 a 50 trabajadores/as.
+ 8.000,00 € para entidades de entre 51 a 100 trabajadores/as.
* 10.000,00 € para entidades de entre 101 a 250 trabajadores/as.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina del Gobierno de Navarra
“navarra.es” la Mancha pinchando en el siguiente link para ampliar
informacion: https:/bit.ly/2Qldfc1

Galicia: Programa de ayudas para implantar la responsabilidad social
empresarial (RSE), la igualdad laboral y la conciliacion laboral y personal,
cofinanciadas por el programa operativo FSE Galicia 2014-2020. Requisito
para acceder a ella es contar con una plantilla inferior a 250 trabajadoras/
es. La cuantia maxima de la ayuda sera el pago del 80 % de los costes

con un maximo de 1.500 € en las empresas/entidades de hasta 20
personas trabajadoras, y hasta 3.000 € en los demas supuestos. La ultima
convocatoria se publico el 28 de mayo de 2018.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina de la Conselleria de Economia,
Emprego e Industria de Galicia pinchando en el siguiente link para ampliar
informacién: https:/bit.ly/2EHZ40f

La Rioja: Subvenciones puesta en marcha de planes de accidn positiva para
la conciliacion de la vida laboral y familiar, la no discriminacion y la igualdad.
Requisito para acceder a ella es contar con una plantilla minimadea 5
trabajadoras/es fijos cuando se trate de una entidad sin animo de lucroy que
no supere los 250 trabajadores/as.

Puedes consultar la convocatoria en la pagina del Gobierno de la Rioja
“larioja.net”, pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:

https://bit.ly/2SZ0UwE

Recursos de asesoramiento

Asesoramiento a nivel estatal

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades tiene pone a
disposicion de empresas y entidades un servicio virtual de asesoramiento:

la web igualdadenlaempresa.es, tiene por finalidad facilitar alas empresas 'y
entidades la elaboracién de planes de igualdad y otras medidas de promocion
de laigualdad. El Servicio ofrece:

e Asesoramiento en todas las fases del proceso en el que se encuentren las
empresas y entidades sociales para el disefo e implantacion de medidas y
planes de igualdad.

e Herramientas e instrumentos para la realizacion de diagndsticos y planes de
igualdad y para su seguimiento y evaluacion.

e Buzdn de consultas a través del correo pdi@inmujer.es.

e Formacion a través de la Escuela virtual de Igualdad: “Formacién para la
implantacién en planes y medidas de igualdad en las empresas”.

Puedes consultar el servicio de asesoramiento igualdad en la empresa del
Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades pinchando en el
siguiente link para ampliar informacion:
https://bit.ly/2CA5bB6



https://bit.ly/2SZ0UwE
https://bit.ly/2CA5bB6
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Asesoramiento a nivel autonomico

e Andalucia: Servicio de asesoramiento a empresas en igualdad "Equipa” del
Instituto Andaluz de la Mujer. El servicio ofrece:

- Asesoramiento en todas las fases de elaboracidn de planes de igualdad en
empresas y entidades.

- Asesoramiento en la elaboracién de protocolos contra el acoso sexual y por
razéon de sexo.

- Herramientas y recursos digitales.

= Normativa.

- Convocatorias.

= Buzodn de consultas a través de formulario.

- Formacion y capacitacion empresarial desde la perspectiva de género a
través de la plataforma de Teleformacién: Empleo y empresas.

Puedes consultar el servicio de asesoramiento a empresas en igualdad
“Equipa” pinchando en el siguiente link para ampliar informacioén: https:/bit

e Cantabria: Servicio de asesoramiento para la implantacion de planes de
igualdad de UGT Cantabria. El Servicio ofrece:

- En el asesoramiento durante el proceso de diagndstico

- Enla elaboracion e implantacion de un plan de igualdad de género entu
empresa.

- En aquellos temas que tengan relaciéon con la igualdad en tu empresa:
acciones positivas, RSE, etc.

= Buzdn de consultas a través del correo avillalba@cantabria.ugt.org.
Puedes consultar el servicio de asesoramiento para la implantacion de planes

de igualdad pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:
https:/bit.ly/2ENODXT

e Castillay Leon: Servicio de asesoramiento “IOEMPRESAS Igualdad de

Oportunidades en la Empresa de Castillay Ledn" de la Junta de Castillay
Ledn. El servicio ofrece:

- Apoyo en todo el proceso de implantacion de un plan de igualdad de género.

- Orientacion y asesoramiento para el disefio de medidas especificas o de
alguna de las fases.

- Ayuda en la realizacién de un seguimiento o evaluacién de plan de igualdad
de género.

- Atencion de consultas que surjan a la hora de poner en marcha el plan de
igualdad de género de tipo técnico o normativo.

- Difusion de ayudas, subvenciones o premios para las empresas en materia
deigualdad.

- Difusion de buenas practicas.

- Buzén de consultas a través del correo igualdad.empresas@jcyl.es.

- Formacion a través del Aula de formacién on line.

Puedes consultar el servicio de asesoramiento “IOEMPRESAS Igualdad de

Oportunidades en la Empresa de Castillay Ledn" pinchando en el siguiente
link para ampliar informacion: https:/bit.ly/2Q50RMI

Madrid: Servicio de asesoramiento “Generando cambios” de la Direccion
General de la Mujer de la Comunidad de Madrid. El servicio ofrece:

= Entorno virtual de asesoramiento
- Asesoramiento y acompainamiento personalizado

- Se solicita la participacion a través de un formulario de inscripcioén,
requisito imprescindible para participar es tener minimo 10 y maximo 249
trabajadores/as.

- Formacion presencial y "on line" para las empresas y entidades sociales que
participen en el servicio.

Puedes consultar el servicio de asesoramiento “Generando cambios”
pinchando en el siguiente link para ampliar informacién: https:/bit.ly/1VPkokh



https://bit.ly/2ENODXT
https://bit.ly/2Q5ORMl
https://bit.ly/1VPkokh
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Navarra: Servicio de asesoramiento para la elaboracion de planes de
igualdad en empresas y entidades sociales del Instituto Navarro de la Mujer.
El servicio ofrece:

- Asesoramiento para la elaboracion de planes segun el procedimiento IGE.

- Seguimiento de los planes de igualdad y de la realizacién de actividades que
favorezcan el conocimiento de las condiciones laborales de las mujeres.

- Asesoramiento para la solicitud de subvenciones para la elaboracion y puesta
en marcha de un plan de igualdad de género entre mujeres y hombres.

- Buzén de consultas a través del correo igualdadenempresas@navarra.es.

Puedes consultar el servicio de asesoramiento para la elaboracién de planes
deigualdad en empresas y entidades sociales pinchando en el siguiente link
para ampliar informacion: https:/bit.ly/2SIt6Ki

La Rioja: Servicio "Plan Concilia en la Rioja" del Gobierno de la Rioja.
El servicio ofrece:

- Seguimiento de la igualdad salarial entre hombres y mujeres

- Conciliacion de la vida privada y la actividad laboral

- Fomento de la participacién de las mujeres en los érganos de
representacién de trabajadores y empresarios, como 6rganos
participativos en la toma de decisiones en las relaciones laborales con
incidencia en aspectos como la conciliacién o laigualdad.

- La erradicacién de todas las formas de discriminacién por razén de sexo.
- Difusién de herramientas utiles a través de la web
- Promocion desde la infancia de valores de igualdad en las relaciones laborales.

- Facilitar el intercambio de buenas practicas en materia de conciliacion y de
igualdad en las relaciones laborales.

Puedes consultar el servicio “Plan Concilia en la Rioja” pinchando en el
siguiente link para ampliar informacion: https://bit.ly/2SkRU57

e Pais Vasco: Servicio "Atencion a empresas para el impulso de la igualdad de
mujeres y hombres” del Instituto Vasco de la Mujer, Emakunde.
El servicio ofrece:

- Informacion y asesoramiento.

- Apoyo econdmico a través de subvenciones

- Certificacion del compromiso con laigualdad: como ser entidad colaboradora.
- Homologacién de consultoras para la asistencia técnica a empresas y entidades.

- Participacion en redes de empresas comprometidas.

Puedes consultar el servicio "Atencion a empresas para el impulso de la
igualdad de mujeres y hombres" pinchando en el siguiente link para ampliar
informacién: https:/bit.ly/2SjRO8X

e Asturias: Servicio "Asesoramiento para la elaboracion de planes de igualdad
en las empresas asturianas” del Gobierno del Principado de Asturias. El
servicio ofrece:

- Asesoramiento para llevar a cabo las distintas fases del plan de igualdad
de género: diagnostico, diseno del plan de igualdad de género, puesta en
marcha e implementacién, a la vez que asesorar de forma individualizada
sobre la incorporacion de la igualdad de género en la gestion empresarial.

- Se solicita la participacion a través del correo:
escueladeemprendedoras@valnalon.com

Puedes consultar el servicio "Asesoramiento para la elaboracién de planes
deigualdad en las empresas asturianas” pinchando en el siguiente link para

ampliar informacién: https:/bit.ly/2SkSaRD | GGG


https://bit.ly/2Slt6Ki
https://bit.ly/2SkRU57
https://bit.ly/2SjR08X
https://bit.ly/2SkSaRD
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Recursos formativos

Formacion a nivel estatal

"“La Escuela Virtual de Igualdad” del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades cuenta en la actual edicion (2018-2020) de un total de 42.000
plazas y un catalogo formativo de 8 cursos estructurados en dos niveles: basico
y avanzado, siendo estos:
e Cursos de nivel basico
- Sensibilizacién en igualdad de oportunidades
- Igualdad oportunidades Fuerzas y Cuerpos Seguridad

- Planes y medidas de igualdad en las empresas

- Igualdad de oportunidades para agentes sociales

e Cursos de nivel avanzado
- Igualdad: aplicacion practica ambito del empleo
- Igualdad: aplicacion practica servicios sociales
- Igualdad: aplicacion practica en ambito juridico
- Igualdad: aplicacion practica en empresay RR.HH

Puedes consultar “La Escuela Virtual de Igualdad” pinchando en el siguiente link
para ampliar informacién: https:/bit.ly/2ENpxZa

Formacion a nivel autonomico

e Andalucia: Plataforma de teleformacién: empleo y empresas del Instituto
Andaluz de la Mujer. Cuenta con 4 formaciones dentro del drea de Igualdad en
las empresas:

- Acoso sexual y por razén de sexo
- El plan de igualdad de género en una empresa
- Conciliacion y corresponsabilidad en las organizaciones

- Seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad

Puedes consultar la plataforma de teleformacion: empleo y empresas
pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:
https://bit.ly/2V97kv4

e Castillay Leon: El Programa “"IOEMPRESAS" de la Junta de Castillay Ledn".
dispone de un aula de formacién online con los siguientes cursos disponibles:

- Planes y medidas de igualdad. Beneficios que conlleva para laempresay
cémo incorporar la estrategia de igualdad en su gestion.

- Igualdad de oportunidades en el dia a dia de la empresa. Acciones
concretas, como implementarlas y posibles resultados.

- Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.
- Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

- Liderazgo en la empresa desde la perspectiva de género.

Puedes consultar el aula de formacion online del programa IOEMPRESA
pinchando en el siguiente link para ampliar informacioén:
https:/bit.ly/2MFkHgV

e Madrid: El programa “Generando cambios” de la Direccion General de la
Mujer de la Comunidad de Madrid cuenta con una formacion on line sobre
planes y medidas de igualdad destinado al personal de las empresas adscritas
al Programa.

Puedes consultar el curso on line del programa “Generando cambios”
pinchando en el siguiente link para ampliar informacion:

https:/bit.ly/2EODyok I


https://bit.ly/2V97kv4
https://bit.ly/2MFkHgV
https://bit.ly/2EODy9k

e Acciones positivas: medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se
pretende eliminar y prevenir la discriminacion o compensar las desventajas
derivadas de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

e Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: compatibilizar los distintos
intereses o actividades (laborales, familiares y personales) de manera que
permitan una coexistencia exenta de fricciones, estréso inconvenientes.

° e Corresponsabilidad: distribucion equilibrada en el seno del hogar de las

Glosarlo tareas domésticas, el cuidado de personas dependientes, los espacios de
educaciény trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo
de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres
y contribuyendo a alcanzar una situacién de igualdad real y efectiva entre
ambos sexos.

e Datos desagregados por sexo: recogida y desglose de datos y de
informacién estadistica por sexo, que hace posible un analisis comparativo,
un analisis teniendo en cuenta las especificidades del "género”.

e Discriminacion directa: situacién en que se trata de un modo desigual a una
persona en virtud de uno o varios motivos prohibidos por el ordenamiento
juridico, como puede ser la religion, laraza, el sexo, etc.
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Discriminacion indirecta: situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro sexo.

Diversidad: propiedad de los grupos de trabajo que mide la heterogeneidad
de sus componentes, en relacion a unas caracteristicas que podemos
englobar en dos categorias: diversidad demografica (la que se deriva de

las diferencias de edad, género, origen o procedencia, etc.) y diversidad

de capital humano (la que se deriva de las diferencias en los valores, la
experiencia, las habilidades y el conocimiento de los procesos de trabajo).

Estadisticas desagregadas por sexo: recogida y desglose de datos y
de informacién estadistica por sexos, para poder proceder a un analisis
comparativo. A estas estadisticas se les llama a veces "desagregadas
por género”.

Estereotipos: ideas o imagenes preconcebidas aceptadas por una sociedad
0 grupo, que en un elevado porcentaje de los casos no concuerdan con la
realidad y sus origenes, no tienen ninguna base cientifica.

Evaluacion del impacto de género: proceso que evalua las repercusiones,
positivas y/o negativas, que pueden tener las normas y las politicas sobre las
mujeres y sobre los hombres como colectivos diferenciados.

Género: diferencias sociales, opuestas a las bioldgicas, entre hombres 'y
mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes
variaciones, tanto entre diversas culturas como dentro de una misma.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: participacion activa
y equilibrada de ambos sexos en todas las areas de la vida publica y privada.
Implica la ausencia de toda barrera que, basada en el sexo de la persona,
impida su participacion econémica, politica y social.

Indicador de género: instrumento que permite medir y comprender la
situacion de las mujeres en las relaciones de género.

Organismos de igualdad: entidades que promueven politicas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Su finalidad es impulsar y garantizar
condiciones que posibiliten laigualdad real de las mujeres en todos los ambitos
de la sociedad. Para lograr una mayor y mejor vertebracion de las actuaciones.

e Organizacion no gubernamental, ONG: entidad de caracter publico,
con diferentes fines y objetivos humanitarios y sociales definidos por
sus integrantes, creada independientemente de los gobiernos locales,
regionales y nacionales, asi como también de organismos internacionales.

e Participacion equilibrada de hombres y mujeres: reparto de las posiciones
de poder y de toma de decisiones (entre el 40% y el 60% por sexo) entre
mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una
condicién importante para la igualdad entre hombres y mujeres.

Plan de igualdad de género: estrategia encaminada a lograr la participacién
activa de las mujeres en todos los ambitos de la sociedad mediante la
definicion de unos objetivos que se concretan en actuaciones a cortoy
medio plazo.

e Perspectiva de género: Tomar en consideraciény prestar atencién a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dados
de una politica.

¢ Politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:
estrategias y medidas que corrigen y pretenden compensar aquellas
situaciones discriminatorias y de desigualdad entre géneros.

Las politicas de igualdad de oportunidades incorporan la perspectiva de
género en la planificacion, desarrollo y evaluacion de las politicas generales
en materia de educacion, salud, empleo, participacion, intentando eliminar
aquellos estereotipos de género, que impiden la equiparacion real entre
mujeres y hombres.

Responsabilidad social corporativa: contribucion activa y voluntaria de
las empresas ala mejora social, econémica y ambiental con el objetivo de
mejorar su situacién competitiva como valor anadido. Engloba un conjunto
de practicas, estrategias y sistemas de gestion empresarial que persiguen
un nuevo equilibrio entre las dimensiones econdmica, social y ambiental.

¢ Roles de género/ roles establecidos en funcion del sexo: Pautas de accién
y comportamiento asignadas tradicionalmente a hombres y a mujeres

e Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y de hombres en
sectores y empleos especificos.



PLAN DE IGUALDAD DE GENERO

e Segregacion vertical: Concentracion de mujeres y de hombres en grados 'y
niveles especificos de responsabilidad o de puesto.

e Techo de cristal: barrera invisible resultante de un complejo entramado de
estructuras en organizaciones dominadas tradicionalmente por hombres,
que dificulta el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

e Tercer Sector: grupo de instituciones formalmente organizadas, privadas,
sin animo de lucro y con capacidad de autocontrol institucional.

e Tercer Sector de accion social: grupo de organizaciones sin animo de lucro
que, sin perder su funcién de denuncia, reivindicacion y sensibilizacién,
prestan servicios sociales, educativos, de vivienda, de salud, etc.... en
colaboracién con la administracién publica, pero sin que ésta pierda, ni
delegue, en ninglin momento, su responsabilidad sobre la provisién, al
conjunto de la ciudadania, de estos servicios.

e Transversalidad de género: integracién de la perspectiva de género en una
actuacion, considerando los puntos de partida, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre
ambos sexos y teniendo en cuenta, desde la fase de planificacién, sus
efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen,

supervisen y evallien. . |
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Coleccién Calidad de vida

e Yo también decido. Guia practica para que las personas con trastorno del
espectro del autismo y grandes necesidades de apoyo tomen decisiones
sobre sus vidas.

¢ Calidad de viday trastorno del espectro del autismo. Cuanta mayor es la
calidad de los apoyos, mejores son las vidas que hay detras.

Coleccion Comunicacion e Imagen social

e Manual de estilo. Como abordar el trastorno del espectro del autismo desde
los medios de comunicacion.

Colecciéon Derechos

e Tomar decisiones que protegen nuestros intereses legales. Guia en Lectura
Facil para personas con trastorno del espectro del autismo y sus familias.

Coleccién Educacion

e Acoso escolar y trastorno del espectro del autismo. Guia de actuacion para
profesorado y familias.

Coleccion Empleo

e Empleoy trastorno del espectro del autismo. Un potencial por descubrir.

e Guia de orientacién vocacional para personas con trastorno del espectro
del autismo.

Coleccion Envejecimiento activo

e Como asegurar mi tranquilidad. Guia practica para promover la seguridad
juridica de las personas mayores con trastorno del espectro del autismo y
sus familias.

e Fundaciones tutelares. Una alternativa para favorecer la proteccion juridica
de las personas con trastorno del espectro del autismo.

e Envejecimientoy trastorno del espectro del autismo. Una etapa vital invisible.



http://www.autismo.org.es/sites/default/files/guia_participacion_yo_tambien_decido_version_ultima_web_doble_pagina.pdf
http://www.autismo.org.es/sites/default/files/guia_participacion_yo_tambien_decido_version_ultima_web_doble_pagina.pdf
http://www.autismo.org.es/sites/default/files/guia_participacion_yo_tambien_decido_version_ultima_web_doble_pagina.pdf
http://www.autismo.org.es/sites/default/files/calidad_de_vida_y_tea_coleccion_calidad_de_vida_web.pdf
http://www.autismo.org.es/sites/default/files/calidad_de_vida_y_tea_coleccion_calidad_de_vida_web.pdf
http://www.autismo.org.es/sites/default/files/manual_de_estilo_medios_def_web.pdf
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http://www.autismo.org.es/sites/default/files/un_potencial_por_descubrir_digital_baja_cuerpo_junio_0.pdf
http://autismo.org.es/sites/default/files/orientacion_vocacional_a5_vdefinitiva_web.pdf
http://autismo.org.es/sites/default/files/orientacion_vocacional_a5_vdefinitiva_web.pdf
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Coleccion Innovacion y Transformacion social

¢ Plan de igualdad. Guia practica para la puesta en marcha del plan de igualdad
de género en entidades.

Coleccién Salud

e El cuidado de mi salud. Guia practica para la promocién de la salud de las
personas mayores con trastorno del espectro del autismo.




CONFEDERACION
AUTISMO

t ESPANA

gl % GOWERNO  MINSTERIO
’ Q DE ESPANA D SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES
£IGUALDAD

/ POR SOLIDARIDAD
OTROS FINES DE INTERES SOCIAL

Confederacion Autismo Espana
C/ Garibay 7 3°izq| 28007 Madrid | T 915913409
confederacion@autismo.org.es | www.autismo.org.es



