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1. PRESENTACION:

Es una entidad sin animo de lucro que viene realizando programas a favor de mas de 1000 personas afectadas
por la necesidad de cubrir los servicios basicos que son necesarios para tener una vida digna, promoviendo
acciones en beneficio de todas ellas. Expoaccidn cuenta con una experiencia, de mas de 10 afios desarrollando
planes, programas y proyectos de intervencion social. Somos una organizacion cohesionada y eficaz que
contribuye a hacer realidad la participacion de las personas en situacion de exclusion en el pleno desarrollo de
sus derechos sociales intentando promover y favorecer la igualdad de oportunidades.

Realizamos acciones de cooperacion al desarrollo, promocion del voluntariado y accidn social en el que prima
la calidad y la confianza en el cambio individual y social, dando una especial importancia al trabajo en red y
de sensibilizacién a la poblacion. Somos una ONGD que lleva a cabo un conjunto de programas orientados a
alcanzar la incorporacion al empleo, impulsando la inclusion a través del acompafiamiento y proyectos
personalizados de insercion sociolaboral a través de planes de formacion, programas de acompafiamiento al
empleo, informacion y coordinacion con agentes de empleo y desarrollo. Para ello disefiamos y realizamos
actuaciones formativas y de empleo en modalidad presencial (para personas que se encuentran en situacion de
desempleo) encaminadas a conseguir la normalizacién social de las personas en riesgo de exclusion social.
La accion social de Expoaccidn esta orientada a coordinar las acciones con otras entidades sociales, trabajamos
en conjunto para la consecucion de los fines de integracion social de todas las personas. Servimos de nexo de
union entre las distintas asociaciones, con el fin de mantener contactos e intercambios de informacién sobre
los distintos planes, programas y proyectos sociales. Nuestras actividades van orientadas a facilitar
herramientas y recursos que faciliten el cubrir las necesidades de dichos colectivos, asi como a fomentar la
superacion, la independencia, la reeducacion dentro del nucleo familiar, la autosuficiencia y la concienciacion
social.

Nuestra entidad despliega su propia plataforma de Teleformacion desde enero de 2020 para dar respuesta a
los nuevos retos que han transformado radicalmente nuestra sociedad actual especialmente en el desarrollo de
competencias técnicas y actitudinales necesarias para el crecimiento personal y profesional de las personas en

la mejora de la Empleabilidad y favorecer la insercién al mercado laboral.



< MISION DE EXPOACCION:

Ofrecer atencion, apoyo, respiro y ocio al colectivo de personas en riesgo de pobreza extrema o exclusion

social y a sus familias, promoviendo su inclusion social, mejorando asi su calidad de vida. Todo esto se realiza

con el apoyo de personas voluntarias y de todas las edades que fomentan la sensibilizacion en nuestra sociedad.

Especificamente:

= Atender, dar soporte y proporcionar alimentacion, vestido y orientacion familiar.

= Paliar la pobreza, desdnimo y exclusion de estas familias proporcionandoles atencién y acompafiamiento

= QOcio compartido e inclusion para las familias del tercer sector, potenciando sus capacidades personales,
mejorando asi su bienestar, tanto emocional como existencial.

= Ofrecer recursos y actividades adaptadas a las capacidades de los usuarios y usuarias.

= Fomentar los valores de la juventud y aproximarlos a un colectivo, en muchos casos desconocido,
adquiriendo responsabilidad con la sociedad.

= Promocién y formacion de las personas voluntarias desde los 16 afios.

2. FUNDAMENTACION JURIDICA:

2.1Internacional:

Las actuaciones en el ambito de la igualdad entre mujeres y hombres estan sustentadas en el principio de
igualdad y no discriminacion ante la ley por razon de sexo. Este principio trata, en definitiva, de conseguir
una igualdad real y efectiva entre ambos sexos, construida sobre el concepto moderno de ciudadania, y como
tal es reconocido en numerosos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destacan los

siguientes:

La Carta de las Naciones Unidas, firmada el 26 de junio de 1945 en San Francisco, que ya en su Preambulo
“...reafirmar la fe... en la igualdad de derechos de hombres y mujeres...”, y en el articulo 1, donde expone
sus propositos recoge el “...desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos y a las libertades
fundamentales de todos, sin hacer distincién por motivos de raza, sexo, idioma o religion...” La Declaracion
Universal de Derechos Humanos, aprobada y proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas el 10
de diciembre del948, incluye en el articulo 2.1 “Toda persona tiene todos los derechos y libertades
proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica
o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econémica, nacimiento o cualquier otra

condicion.”

También han sido fundamentales en este campo las Conferencias Mundiales sobre las Mujeres que han
permitido conocer y comprender como se produce la desigualdad en diferentes contextos geogréaficos y en
diversos &mbitos de la vida. Estas Conferencias han marcado en los ultimos 30 afios lineas prioritarias de

trabajo, valorando los logros alcanzados y proponiendo nuevas estrategias para abordar los desafios,



obstaculos y limites que la evaluacion de las politicas de igualdad venia arrojando. Asi, desde la | Conferencia
de 1975 hasta Beijing+20 de 2015, las conferencias han propiciado una revision permanente de la desigualdad,
que ha dado lugar a nuevas consideraciones sociales y juridicas en materia de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.
1975: | Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer — México.

Se convoco para que coincidiera con el Afio Internacional de la Mujer. Se identificaron tres objetivos que se

convertirian en la base de la labor de las Naciones Unidas en beneficio de las mujeres:

> Laigualdad plena de género y la eliminacion de la discriminacion por motivos de género.
> Laintegracion y plena participacion de las mujeres en el desarrollo.

> Una contribucion cada vez mayor de las mujeres al fortalecimiento de la paz mundial.

1979: Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW). La
Convencidn afirma positivamente el principio de igualdad al pedir a los Estados Parte que tomen "todas las
medidas apropiadas, incluso de caracter legislativo, para asegurar el pleno desarrollo y adelanto de la mujer,
con el objeto de garantizarle el ejercicio y el goce de los derechos humanos y las libertades fundamentales en
igualdad de condiciones con el hombre"

1980: Il Conferencia Mundial sobre la Condicion Juridica y Social de la Mujer - Copenhague.

En esta Conferencia se interpretd la igualdad no sélo en el sentido de igualdad juridica, sino también de
igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades para la participacion de las mujeres en el desarrollo,
como beneficiarias y como agentes activos. La Conferencia establecio tres esferas en que era indispensable
adoptar medidas concretas y con objetivos precisos para que se alcanzaran las amplias metas de igualdad,
desarrollo y paz, determinadas por la Conferencia de México D.F.:

> laigualdad de acceso a la educacion.
> las oportunidades de empleo.

> los servicios adecuados de atencidon de la salud.
1985: 111 Conferencia Internacional sobre la Condicion Juridica y Social de la Mujer — Nairobi.

De los datos aportados por las Naciones Unidas se desprendia que las mejoras en la situacion juridica y social
de las mujeres y los esfuerzos para reducir la discriminacion habian beneficiado Unicamente a una pequefia
minoria de mujeres. Nairobi sentd nuevas pautas en el camino hacia la igualdad al declarar que todas las
cuestiones estaban relacionadas con la mujer. En esta linea se impulsaron una serie de medidas encaminadas
a lograr la igualdad a escala nacional que abarcaban una amplia gama de temas el empleo, la salud, la
educacion y los servicios sociales, la industria, la ciencia, las comunicaciones y el medio ambiente junto con

directrices para la adopcion.



1995:1V Conferencia Mundial sobre las Mujeres — Beijing.

Esta conferencia marca un antes y un después en la lucha por la igualdad entre los sexos. A partir de Beijing
se considera que el cambio de la situacion de las mujeres afecta a la sociedad en su conjunto y se considera
por primera vez que su tratamiento no puede ser sectorial y tiene que integrarse en todo el conjunto de politicas
que se desarrollen. La Conferencia aprobd por unanimidad la Declaracion y la Plataforma de Accién de
Beijing, que era en esencia un programa para la potenciacion del papel de la mujer y representa un momento
decisivo para el adelanto de la mujer en el siglo XXI. En la Plataforma de Accion se identificaban doce esferas
de especial preocupacion que se consideraba que representaban los principales obstaculos al adelanto de la
mujer y que exigian la adopcion de medidas concretas por parte de los gobiernos y la sociedad civil: Pobreza,
Educacion y Formacion, Salud, Violencia, Conflictos Armados, Economia, Toma de Decisiones, Mecanismos

Institucionales, Derechos Humanos, Medios de Comunicacion, Medio Ambiente, La Nifia.

Més recientemente, la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas el 25 de septiembre de 2015, impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el
logro de la igualdad de género, y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias a través de un objetivo
especifico, el quinto, y de forma transversal, en los demas objetivos. Se trata, por primera vez, de una agenda
global de carécter universal que apela a todas las naciones y tiene prevista su implementacion tanto a nivel

internacional como nacional.

En el marco local, a nivel internacional, destaca el Programa Mundial de Mujeres en la Toma de Decision
Local de la CGLU (Ciudades y Gobiernos Locales Unidos), cuyo principal objetivo es la promocién de la
participacion de las mujeres en la toma de decision local.

2.2 Europa:
En la legislacion europea la igualdad entre mujeres y hombres ha sido y sigue siendo un principio permanente,

inspirador de numerosas disposiciones legislativas y recomendaciones, entre las que se destacan:
I.  La Convencion Europea de Derechos Humanos (1950):

Adoptada por el Consejo de Europa, tiene por objeto proteger las libertades fundamentales y los derechos
humanos, con independencia de factores tales como el estatus, sexo, etnia 0 nacionalidad. A fin de permitir

un control del respeto efectivo de los mismos se instituyo el Tribunal Europeo de Derechos Humanos.
Il. El Tratado de Roma (1957):

Este Tratado constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea, introduce, en el articulo 14, el principio de
igualdad y no discriminacién por razén de sexo, y el articulo 119 reconoce el derecho a la igualdad retributiva

para un mismo trabajo, sin discriminacion por razén de sexo.



I11.  La Carta Europea para la igualdad de mujeres y hombres en la vida local (2005-2006):

Destinada a los gobiernos locales y regionales de Europa, invitandoles a firmarla y a adoptar una postura
publica sobre el principio de igualdad de mujeres y hombres, y a aplicar en su territorio los compromisos

definidos en la Carta.

1. Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015):

Esta Estrategia establece las bases para la cooperacion entre la Comision, las demas instituciones europeas,
los Estados miembros y el resto de las partes interesadas, en el marco del Pacto Europeo por la Igualdad de

Género.

2. Pacto europeo por la lgualdad de Género (2011-2020):

El consejo reafirma su compromiso de reforzar la gobernanza mediante la incorporacién de la perspectiva de

género en todos los ambitos de actuacion, incluida la accion exterior de la UE.

3. Compromiso Estratégico para la iqualdad entre mujeres y hombres (2016-2019):

Aprobada por la Comision Europea en linea con el Pacto Europeo para la Igualdad de Género 2011- 2020.

4. Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia

domeéstica. (Convenio de Estambul):

El Convenio recalca, de forma imperativa, que los estados miembros del Consejo de Europa y los demas
signatarios, “prestaran especial atencidn a las mujeres victimas de violencia basada en el género” y reclama
politicas sensibles al género para que los Estados firmantes se comprometan a incluir un enfoque de género
en la aplicacion y la evaluacidon, asi como a promover y aplicar de manera efectiva politicas de igualdad entre

mujeres.

2.3 Estatal:
La primera referencia a la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres la encontramos en la

Constitucion Espafiola de 1978:

e Art. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan
o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica,

cultural y social.

e Art. 14. Los espafoles son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.
A partir de entonces han sido varias las leyes estatales que se han pronunciado a favor de la igualdad entre

hombres y mujeres. Destacaremos las siguientes:



Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras Introduce cambios legislativos en el &mbito laboral para que los y las trabajadoras puedan
participar de la vida familiar, tratando de guardar un equilibrio para favorecer los permisos por maternidad
y paternidad.

Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.
Proporciona una respuesta global, integral y multidisciplinar, a la violencia que se ejerce sobre las mujeres,
abarcando aspectos preventivos, educativos, sociales, asistenciales y de atencion posterior a las victimas,

asi como penando con decision todas las manifestaciones de violencia que esta Ley regula.

Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las personas en
situacion de dependencia Proclama que no hay que olvidar que, hasta ahora, han sido las familias, y en
especial las mujeres, las que tradicionalmente han asumido el cuidado de las personas dependientes,

constituyendo lo que ha dado en Ilamarse el «apoyo informal».

Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres Nace para combatir todas las
manifestaciones aun subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo y para promover
la igualdad real entre mujeres y hombres, removiendo los obstaculos y estereotipos sociales que impiden

alcanzarla.

Ley Organica 2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupcién voluntaria del

embarazo La presente ley reconoce el derecho a la maternidad libremente decidida y establece ademés un
conjunto de garantias relativas al acceso efectivo a la prestacidn sanitaria de la interrupcién voluntaria del

embarazo y a la proteccion de la intimidad y confidencialidad de las mujeres.

Ley Orgénica 8/2015, de 22 de julio, de modificacion del sistema de proteccion a la infancia y a la

adolescencia Modifica la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género incluyendo en la categoria de victimas de esta violencia familiar y doméstica

a las y los menores.

Real Decreto 1109/2015, 11 de diciembre, por el que se desarrolla la Ley 4/2015, de 27 de abril, del
Estatuto de la Victima del delito establece el derecho de acceso a los servicios de asistencia y apoyo tanto

a las mujeres victimas de violencia de género como a los hijos menores y los menores sujetos a tutela,

guarda y custodia de las mujeres victimas de violencia de género.

Real Decreto- Ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas para el desarrollo del Pacto de Estado contra la

Violencia de Género estas modificaciones devuelven a los Entidades Locales las competencias en materia



de promocién de la igualdad y la lucha contra la violencia de genero gracias a la modificacion de la Ley
Reguladora de las Bases del Régimen Local. Fortalecen la tutela judicial y el acceso a la justicia mediante
la designacion urgente de abogados/as y procuradores/as de oficio. Ademas, establece que la victima podra
personarse como acusacion particular en cualquier fase del procedimiento. Igualmente, se amplian los

medios para acreditar las situaciones de violencia de género a fin de poder acceder a los recursos sociales.

Se ha incluido recientemente los siguientes apartados:

o Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y, se

modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, con entrada en vigor a los tres meses de su publicacion en el BOE. Esta norma regula
principalmente:

> Sujetos obligados a negociar.

> Procedimiento.

> Contenido minimo de los planes de igualdad.

>

Registro de los planes de igualdad.

o Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con entrada

en vigor a los seis meses de su publicacion en el BOE. En relacion con esta norma se establecen una serie
de medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia retributiva, basada en dos principios:

> Transparencia retributiva.

> lgual retribucidn por trabajo de igual valor.
Esto se haréa efectivo a través de los siguientes instrumentos:

> Registros retributivos.

> El periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio natural.

> Auditoria retributiva.

> Sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa

y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacién de las personas

trabajadoras.

2.4 Autonomica:
Estatuto de Autonomia del Principado de Asturias:

En su articulo 9.2 recoge la obligacion de las instituciones de la Comunidad Autonoma de Asturias, dentro
del marco de sus competencias, de procurar la adopcion de medidas dirigidas a promover las condiciones y a

remover los obstaculos para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean



efectivas y reales, ostentando competencias exclusivas o de desarrollo legislativo en los concretos &mbitos

sectoriales afectados por la presente Ley.

Ley del Principado de Asturias 2/2011, de 11 de marzo, para la igualdad de mujeres v hombres v la

erradicacion de la violencia de género:

Tiene como objetivos fundamentales el impulsar el principio de igualdad en todas las politicas publicas y
afianzar las politicas de igualdad, fijando objetivos y estrategias; erradicar la violencia de género, avanzando
en el rechazo ciudadano a este fendmeno y en la implantacién de un modelo de atencién a victimas de la
violencia de género conforme a lo establecido en la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género; promover la igualdad en el acceso, permanencia y
promocion en el empleo y en la formacion profesional; e impulsar la corresponsabilidad y la conciliacion de

la vida personal, familiar y laboral.

También resultan de especial interés los Planes/Programas desarrollados por el Instituto asturiano de la

Muijer, entre los que destacan:

> 1l Plan Estratégico de Igualdad del Principado de Asturias: 2016-2019.
> Protocolo interdepartamental para mejorar la atencion a las victimas de la violencia de género.
> Proyecto marco de intervencion para la atencion integral a mujeres victimas de violencia de género.

> Protocolo contra la violencia sexual del Principado de Asturias.

3. DIAGNOSTICO:

La entidad cuenta con la siguiente estructura, desagregada por sexo y edad:

- Trabajadora social: mujer 37 afios

- Técnica de proyectos y subvenciones: mujer 34 afios
- Administrativa: mujer 25 afios

- Monitor de programa: hombre 24 afios

- Monitora de programa: hombre 23 afios

- Profesor: hombre 23 afos



Plantilla de la ONG

Mujeres

Hombres

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Observamos que el numero de personas empleadas es equitativo.

Edades plantilla

3,5

2,5

1,5

[EEN

0,5

Menores 25 25-35 35-45 Mayores 45

MW Edades plantilla

Si atendemos a la edad, podemos ver que es una plantilla muy joven.



Personal

Trabajadoras m Voluntarias

Nuestra entidad, cuenta con un importante nimero de personas voluntarias

Mujeres: 900 Hombres: 400
0 a 18 afios 200 0 a 18 afos 100

maés de 18 afios 700 mas de 18 afios 300

Colectivos con los que trabajan por tramos de edad y sexo

700
600
500
400
300
200

100

0 a 18 afos Mas de 18 afios

Hombres H Mujeres

Los lugares de procedencia son multiples, destacando: Resto de Europa, América, Africa, Asia, Antartida y
Oceania.



Los recursos econémicos de la entidad tienen varias fuentes

- Subvenciones privadas
- Subvenciones oficiales
- Cuotas socios

- Donativos

Resumiendo, pesar de nuestro volumen reducido de personas de estructura, nuestra ONG cuenta con la
colaboracion de un importante nimero de personas voluntarias que hace posible que podamos trabajar con

un elevado numero de personay colectivos de diferentes lugares, sexo, raza, etc.

PRINCIPALES CAUSAS DE ABANDONO ESCOLAR DE PERSONAS EXTRANJERAS

® Falta de interes en los estudios 8,27

® Absentismo

® Falta de concentracion

M Dificultades para llegar el nivel 10,76
requerido

m Dificultades de comprension

m Dificultades con el idioma

17,14

m Otros

Fuente: red Acoge 2018.

4. OBJETIVOS:



Obijetivo general:

Conseguir el compromiso en relacion con la igualdad de oportunidades e inclusion entre mujeres y
hombres, incidiendo en la poblacion mas joven, afianzando los principios, valores y politicas de

igualdad que tienen que aplicarse en la actividad cotidiana.

Obijetivo especifico:

e Promover la insercion en materia escolar y prevenir el abandono de la educacion obligatoria.

e Facilitar la formacion en igualdad a trabajadoras, trabajadores y alumnado.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en la formacion, promocion y acceso en el desarrollo de
la carrera profesional.

e Mejorar el conocimiento sobre las principales necesidades, barreras y estrategias desde un punto
de vista psicosocial de las mujeres inmigrantes.

e Desarrollar acciones que faciliten la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.

e Prevenir situaciones de acoso entre los jovenes y las jovenes, prestando especial atencion a las de
indole sexual o por razén de sexo.

e Garantizar un entorno libre de sexismo y de discriminacion directa e indirecta.

e Fomentar la corresponsabilidad en la vida personal, familiar y laboral, haciendo hincapié en la
infrarrepresentacion femenina en la vida.

e Aplicar medidas para sensibilizar, prevenir y detectar el acoso sexual y por razon de sexo, para que
todas las victimas puedan acceder a procedimientos o medidas concretas.

Todo esto lo llevaremos a cabo mediante una serie de ejes, objetivos, medidas e indicadores que

desarrollaremos a continuacion.



5. EJES:

« Eje 1. Infrarrepresentacion femenina:

Promover el acceso de las mujeres a puestos de trabajo acordes con sus capacidades tanto dentro como fuera

de la organizacion. Este eje de actuacion incluird las siguientes funciones: Seleccidén y contratacion;

Formacion y desarrollo profesional y Retribucion.

OBJETIVOS

MEDIDAS

INDICADORES

Garantizar que los procesos
de seleccion se realizan en
condiciones de igualdad de
trato y de oportunidades.

Utilizar un lenguaje inclusivo en todas
las ofertas de empleo y en los
formularios y documentos de seleccién

de la asociacion.

No realizar preguntas de carécter

personal en el proceso de seleccion.

Desarrollar procesos de seleccion y
protocolo de actuacion revisados con

perspectiva de género

Trabajar por la eliminacién
de ideas y creencias sobre
gue las

personas  con

diferentes capacidades
mentales y sobre todo siendo
mujeres no pueden ejercer

determinadas tareas.

Integracion mediante acciones
puntuales de discriminacion positiva
de mujeres con diferentes capacidades
mentales para favorecer su integracion

o regreso al &mbito laboral.

-Porcentaje de candidaturas ofertadas vy
solicitudes recibidas que respeten criterios
de igualdad en cuanto a lenguaje,
estereotipos e imagenes.

-Porcentaje de ofertas de empleo que
incorporan el compromiso por la igualdad

del total de ofertas anuales.
-Personas formadas en igualdad que

intervengan en los procesos de seleccion.

-Porcentaje de candidaturas recibidas
desagregadas por sexo
-Porcentaje de personal laboral

sensibilizado y formado en igualdad del

total de las nuevas incorporaciones.

-% de mujeres con otras capacidades

formadas e incorporadas al mercado

laboral.

Velar por la igualdad de
retribucion de mujeres y
hombres ante el desempefio
del mismo puesto de trabajo

y funciones

Realizar un andlisis de los puestos de

trabajo por funciones a fin de
establecer las categorias laborales y
retribuciones en funcion de trabajos

desempefiados

Retribuciones salariales desagregadas por

Sexo y puestos de trabajo.

Persona o departamento responsable: departamento de recursos humanos de la asociacion Expoaccion en

colaboracion con el agente de igualdad del municipio.

Recursos Materiales: los necesarios para la elaboracion y difusion de ofertas laborales y seleccion de

candidatas y candidatos para los perfiles de empleo.

Recursos Econdmicos: internos de la ONGD.




< Eje 2. Formacion:

Impulsarla formacion permanente y el reciclaje de las personas que trabajan en Expoaccién y de las que

colaboran con esta asociacion en materia de igualdad.

OBJETIVOS

MEDIDAS

INDICADORES

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

igualdad

Taller de sensibilizacién en igualdad
y perspectiva de género para toda la
plantilla de la asociacion, asi como
para las personas que desarrollan
voluntariado en la ONG

-Porcentaje de personas formadas en
igualdad disgregados por sexo, tanto

de plantilla como voluntaria

Introducir modulos de formacion e
inmersion en igualdad de
oportunidades en los talleres y
diferentes proyectos de la
organizacion para todas las edades y
realidades sociales y psicoldgicas con

las que trabajamos.

Actuaciones formativas y mesas
redondas en los diferentes &mbitos de
actuacién de Expoaccion, tanto para
usuarios/as como para personas
externas a la organizacion, para
nifias/os, mujeres y hombres jovenes,
tanto para personas extranjeras como

para personas nacidas en Espafia.

-NUmero de personas formadas en
igualdad por cada departamento de la
asociacion en relacion con el nimero
total de trabajadoras y trabajadores de
Expoaccion.

-Porcentaje de formacién en talleres
de igualdad para la plantilla en
relacién con el total de formacion

continua realizada por la asociacion.

Garantizar y mantener la paridad de
hombres y mujeres en las acciones
formativas y realizar puntuales
discriminaciones positivas para la
inclusion de mujeres en ambitos

donde su presencia es minima.

-NUmero de horas de formacién en
sensibilizacion en igualdad

desagregadas por sexo.

Personal o departamento responsable: Departamento de Recursos humanos de la ONG

Recursos Materiales: todos los necesarios para la consecucion de este fin, asi como los correspondientes

recursos econdomicos.




« Eje 3. Comunicacion:

Disenfar principios comunes y modelos de gestion que integren una nueva cultura de igualdad en la tradicion
y las buenas précticas del Tercer Sector, posibilitando que esta ONG trabaje en coherencia con su identidad
en todo el campo de la comunicacién y trabajo social, asi como asumiendo una imagen de respeto e igualdad

de mujeres y hombres con diferentes capacidades mentales tanto en las comunicaciones dentro y fuera de la

propia asociacion, los proyectos laborales y las imagenes corporativas y las utilizadas por Expoaccion.

A. Lenguaje no sexista:

OBJETIVOS

MEDIDAS

INDICADORES

Implementar el uso de la
comunicacion inclusiva en toda la

entidad.

Revisar el uso de lenguaje no sexista

en todos los documentos, tanto

internos como externos, para Ssu
normalizacion en toda la
comunicacion escrita y verbal de la

organizacion.

-NUmero de dudas presentadas para
ser resueltas en relacion con las dudas
totales presentadas a direccion.

-N° de revisiones realizadas en los
diferentes medios de comunicacién

tanto externos como internos

Incorporar un lenguaje no sexista en
todas las publicaciones que se
realicen por parte de Expoaccion:
folletos, tripticos, banners, carteleria,
publicaciones en redes sociales,
contenidos de la web y el blog de la

asociacion, etc.

-NUmero de publicaciones que se
realizan en redes sociales y nimero
de respuestas recibidas.

-NUmero de solicitudes recibidas

para realizaciéon de talleres de

igualdad por publicacion realizada

Indicadores de evaluacion:

e Visitas realizadas al blog de la asociacién y a sus redes sociales.

Personal o departamento responsable: departamento de disefio de proyectos o responsables de la comunicacion

de la asociacién en cualquier ocasion, equipo de direccidn y agente de igualdad.

Recursos materiales: medios necesarios para llevar a cabo las acciones correspondientes.




B. Comunicacion internay externa:

OBJETIVOS

MEDIDAS

INDICADORES

Llevar a la practica en la
comunicacion interna y externa de
la asociacion el compromiso de la
entidad con la Igualdad de
Oportunidades para mujeres y

hombres.

Dar comunicacion a todas las

federaciones, asociaciones
colaboradoras y hermanas con las
que  trabajamos  sobre la
elaboracion y puesta en marcha de
dicho plan de igualdad.

Organizar entre nuestro personal y
también sus familias, diferentes
charlas informales sobre la
realizacion del plan de igualdad de
la asociacion y emplazarlos a los
proximos talleres de informacion

sobre la materia

Moderar la eleccion de las
imagenes utilizadas en todas las
comunicaciones para que reflejen
una paridad en la representacion
de los diferentes modelos de

género.

-Numero de posts informativos en
igualdad incorporados en la web,
blog y redes sociales de la
asociacion en el plazo de un mes
en relacion con los posteados en

un afo.

Sensibilizar a nuestro personal,
entorno de colaboracion y sujetos

de actuacion de ello.

Informar a toda la plantilla de
Expoaccion, y especialmente a
aquellas y aquellos que elaboren
en algin momento la
comunicacion de la asociacion, de
la elaboracion y puesta en marcha

de este plan de igualdad.

Indicadores de evaluacion:

Entre otros:

e NuUmero de documentos de trabajo o comunicados internos que verifiquen que la plantilla ha sido

informada en relacion con los presentados antes de la puesta en marcha del plan de igualdad.




e FEvaluar el indice de impacto que han generado las nuevas actuaciones en la imagen publica de la
asociacion en relacion con la actual.

e NuUmero de copias del plan de igualdad de la asociacién difundidas por correo electronico al respecto del
total de personas que conforman la plantilla.

e Numero y tipo de canales de difusion externa que incorporan referencias de la existencia del plan de
igualdad en Expoaccion.

NUmero y tipo de canales de difusion para organizaciones sin animo de lucro del mundo de la salud que

incorporan referencias al plan de igualdad de Expoaccion.

Personal o departamento responsable: departamento de disefio de proyectos o responsables de la comunicacion
de la asociacion en cualquier ocasion, equipo de direccion y agente de igualdad.

Recursos materiales: medios necesarios para llevar a cabo las acciones correspondientes.

« Eje 4. Conciliacion y corresponsabilidad:

Establecer medidas de flexibilidad laboral y conciliacion teniendo en cuenta las especificidades de las personas

sujeto de actuacion.

OBJETIVOS MEDIDAS INDICADORES
Fortaleciendo y ampliando el | -Favorecer la flexibilidad horariay la | NUmeros  de  documentos 0
teletrabajo con los  equipos adaptacion de la jornada laboral | comunicados internos que verifiquen
técnicos adecuados a cada | Siempre y cuando no afecte a la | que la plantilla ha sido informada de
trabajadora for. actividad habitual de la Asociacion. | las medidas de conciliacion laboral y
-Creando un espacio de lactancia en | personal
cada una de las sedes de la
asociacion.
Comunicar las  medidas  de | -Porcentaje de aplicacién de medidas
conciliacion tanto del Convenio | de conciliacion segregadas por sexo.
laboral como las recogidas en este | -NGmero de sugerencias de actuacion
plan de igualdad a las que se puede | aportadas por la plantilla.
acoger la plantilla.
Desarrollando actividades formativas -NUmero de usuarios y usuarias que
para las familias y usuarios/as de la se benefician de las nuevas medidas
sanidad mental del Principado de -Grado de satisfaccion.
Asturias




Medidas a realizar:

Creando un espacio de lactancia en cada una de las sedes de la asociacion.

Personal o departamento responsable: técnico/a encargado/a de los recursos humanos, la persona coordinadora
y responsable del &rea de igualdad.

Recursos materiales: todos los necesarios para el diagnéstico previo de la situacion y propuestas posteriores
de mejora.

Recursos humanos: para la toma de datos, encuestas e informes previos, el personal de recursos humanos junto

con el personal de igualdad.

% Eje 5. Prevencion de acoso sexual y por razén de sexo:

Promover el acceso de las mujeres con diversidad a puestos de trabajo acordes con sus capacidades diferentes
tanto dentro como fuera de la organizacion, empoderandolas para conseguir su total integracion y evitar
cualquier discriminacion sexual o por razén de sexo.

Acoso sexual y por razon de sexo:

e Art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007: “El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de

naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

e Art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en

funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”

A. Tipologia de acoso sexual:

1. Conductas verbales:

e Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicion sexual de la trabajadora
0 el trabajador.

e Comentarios sexuales obscenos.

e Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades
sexuales.

e Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

e Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

e Comunicaciones (llamadas telefonicas, correos electrénicos, etc.) de contenido sexual y caracter
ofensivo.

e Comportamientos que busguen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su condicion

sexual.



Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la conservacion del
puesto de trabajo.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto de

estas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas no verbales:

Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o
sugestivo.

Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

Cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo de contenido sexual.
Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su condicién

sexual.

Conductas de caracter fisico:

Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.) o acercamiento

fisico excesivo o innecesario.
Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los 6rganos sexuales.

. Tipologia de acoso por razén de sexo:

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido
desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.

Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.

Realizar las conductas anteriores con personas homosexuales, transexuales o bisexuales.

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en funcion
de su sexo o de su inclinacion sexual.

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.

Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre el acceso
de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion profesional, las retribuciones

o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.



DISCRIMINACION PERCIVIDA POR SER MUJER E INMIGRANTE:

ESi mNo mNosabe mNo contesta

Fuente: red Acoge 2018.

Evitando cualquier discriminacion

sexual o por razén de sexo.

INDICADORES
Identificar claramente las situaciones | -NUmero  total ~ de  contratos
constitutivas de acoso sexual y de | bonificados para victimas de

acoso por razon de sexo, informando
y sensibilizando a la plantilla sobre la
importancia de atajar las situaciones
de acoso sexual y de acoso por razén
de sexo.

-Garantizar la seguridad, integridad y
dignidad de las personas afectadas y
el tratamiento reservado y el respeto
a la intimidad y la dignidad de todas
las partes implicadas.

violencia que se han registrado
durante un afo, en relacion con el
total de los contratos realizados de

personal.

Asegurando que todo el personal que
trabaja en Expoaccion, disfruten de
un entorno de trabajo respetuoso y
libre de situaciones de acoso y
extendiendo estas buenas précticas a
todas estas actuaciones a todos los
proyectos en los que la asociacion se

vea involucrada.

Elaborar un protocolo de actuacion
accesible para todas las trabajadoras
y trabajadores, facilitando la
denuncia en los casos de acoso sexual
y de acoso por razén de sexo y
poniendo a disposicién de la plantilla
un  modelo de denuncia e
identificando ante quién ha de

interponerse.

-NUmero total de denuncias por

acoso sexual recibidas por la
Inspeccion de Trabajo

-NUumero total de casos de acoso por
razon de sexo, declarado y técnico
que se han dado en el entorno
laboral y la proporcién de las
personas que sufrido acoso por
razén de sexo, sobre el total de la
plantilla de  trabajadoras vy

trabajadores de la asociacion.




6. TEMPORALIZACION:

La duracidn sera de dos afios a partir de su aprobacion, en este caso el periodo es 2025-2027, siendo revisadas

todas las actuaciones propuestas cada cuatro meses. Los objetivos o medidas propuestas podrian ajustarse en

funcidn de las necesidades que pudiesen surgir durante la vigencia de este, asi como un incremento de recursos

(humanos y materiales), debido a plazos de ayudas, subvenciones o aprobacion de presupuestos

2025 2026
OBJETIVO 1: MEDIDAS:
e 20 3° il 2° 3°
cuatrimestre |cuatrimestre | cuatrimestre | cuatrimestre |cuatrimestre | cuatrimestre
Elaborar un cartel con un

Las personas
voluntarias de
nuestra entidad
tienen acceso y

conocen el lugar que
la igualdad entre
mujeres y hombres
ocupa entre los
valores de la
organizacion.

“decalogo” con los valores de la
organizacion y colocarlo en
diversos lugares de la entidad.

Incluir los principios y valores de
la entidad en la documentacion de
acogida a las personas voluntarias.

Crear y publicar materiales
audiovisuales con contenidos
relacionados con el valor de la
igualdad para la organizacion para
su difusidn entre el voluntariado.

Responsable: Equipo multidisciplinar de Expoaccion.

2025 2026
OBJETIVO 2: MEDIDAS:
ile 2° 3° il 20 3°
cuatrimestre | cuatrimestre | cuatrimestre | cuatrimestre | cuatrimestre | cuatrimestre
Voluntarias y Realizar una charla para la

voluntarios son
igualmente visibles
en las imagenes que
representan a la
entidad.

sensibilizacién de los equipos de
comunicacion sobre la importancia
de la imagen igualitaria del
voluntariado de la entidad.

Establecer en los contratos con
colaboradores y colaboradoras en
materia de comunicacion la
necesidad de mantener una imagen
igualitaria del voluntariado de la
entidad.

Responsable: Equipo multidisciplinar de Expoaccion.




OBJETIVO 3:

MEDIDAS:

2025

2026

1°uatrimest
re

20
cuatrimestre

30
cuatrimestre

10
cuatrimestre

20
cuatrimestre

30
cuatrimestre

Las personas
voluntarias
transmitan el
valor de la
igualdad en su
actividad
voluntaria con
otras personas
de la entidad y/o
con usuarios y

Facilitar la participacién del voluntariado
en actuaciones de la entidad que
promuevan la igualdad de género.

Seflalar de manera explicita, en las
actuaciones en las que intervienen las
personas voluntarias, los criterios,
actividades o contenidos que promueven
la igualdad entre mujeres y hombres.

Incluir contenidos relativos a la igualdad
entre mujeres y hombres en la formacion
de acogida del voluntariado.

usuarias. ] .
Desarrollar  jornadas y/o seminarios
centrados en la igualdad de género
dirigidos a las personas voluntarias.
Responsable: Equipo multidisciplinar de Expoaccion.
2025 2026
OBJETIVO 4: MEDIDAS:
10 20 30 10 20 30

cuatrimestre

cuatrimestre

cuatrimestre

cuatrimestre

cuatrimestre

cuatrimestre

Voluntarias y
voluntarios se
distribuyan en
las diferentes
tareas de forma
homogénea

Realizar una jornada en la que las
personas voluntarias cambien sus
funciones habituales y desarrollen
actividades y tareas que rompan
estereotipos de género

Diseflar un proyecto especifico de
sensibilizacién en materia de igualdad
de género en el que participen personas
voluntarias y el personal de la entidad

Disefiar un proyecto especifico de
integracion en materia de igualdad de
género en el que participen personas
voluntarias y el personal de la entidad

Responsable: Equipo multidisciplinar de Expoaccion.




OBJETIVO 5:

MEDIDAS:

2025

2026

10
cuatrimestre

20
cuatrimestre

30
cuatrimestre

10
cuatrimestre

20
cuatrimestre

30
cuatrimestre

La formacion

Impartir diversas acciones formativas
disefiadas explicitamente para romper
los roles de género.

que se imparte
al voluntariado

promueve la

Poner en marcha una campafia de
sensibilizacion y motivacion entre las
voluntarias y voluntarios con ese
mismo fin.

ruptura de los
estereotipos de
género en las

actividades que

Incluir, en el plan de formacion,
criterios para impulsar la
participacién de voluntarias en
formaciones habitualmente realizadas
por voluntarios y viceversa.

desarrollan.
Responsable: Equipo multidisciplinar de Expoaccion.
2025 2026
OBJETIVO 6: MEDIDAS:
1° 20 32 1° 20 3°
cuatrimestre |cuatrimestre |cuatrimestre |cuatrimestre |cuatrimestre | cuatrimestre
Facilitar y difundir manuales para el
uso inclusivo del lenguaje entre
Se utiliza todas las personas de la entidad.

lenguaje inclusivo
en todas las
comunicaciones
relacionadas con
las personas

voluntarias.

Elaborar un manual para el uso
inclusivo del lenguaje y difundir
entre todas las personas de la
entidad, personal contratado y
voluntariado.

Desarrollar acciones de formacion
para el uso inclusivo del lenguaje
dirigido especialmente a equipos de
comunicacion y de voluntariado

Responsable: Equipo multidisciplinar de Expoaccion.

Personas responsables:

- Trabajadora social: mujer 37 afios

- Técnica de proyectos y subvenciones: mujer 34 afios

- Administrativa: mujer 25 afos

- Monitor de programa: hombre 24 afios

- Monitora de programa: hombre 23 afios

- Profesor: hombre 23 afos




Indicadores de evaluacion:

Numero de comunicados de informacién con las medidas a implantar.
Numero de publicaciones en redes sociales.

Numero de talleres y formaciones realizados.

Porcentajes en aplicacion de las nuevas medidas.

Numero de sugerencias por parte de las personas destinatarias.

NuUmero de personas destinatarias que se beneficiaron de las nuevas medidas.
Numero de encuestas o test para comprobar el grado de satisfaccion del Plan.
Numero de denuncias por acoso en el trabajo.

Numero de subvenciones utilizadas por las mujeres.

Numero de empleos reservados a mujeres ocupadas.

NUmero de personas participantes en el Plan.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

El seguimiento y la evaluacion del Plan nos van a permitir medir su grado de funcionamiento, hacer flexibles

sus contenidos, adaptandolos a las necesidades que vayan surgiendo en cada momento.

El seguimiento lo llevaré a cabo los Agentes de la Comision de Igualdad, con el apoyo de los departamentos

y personas responsables de cada accion.

La evaluacion se realizara al término del Plan por parte de la Comision Permanente de Igualdad. Para ello se

estructurara en tres fases:

e Evaluacion de resultados relacionada con el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan y de

consecucion de los resultados esperados en funcion de los indicadores.

Evaluacién de proceso: orientada a valorar la adecuacion de los recursos humanos y materiales y las
incidencias que han tenido lugar durante el desarrollo.

Evaluaciéon del impacto: vinculada con la reduccion de las desigualdades en la presencia y
participacion de mujeres y hombres en todos los &mbitos, asi como la introduccion de cambios

culturales y de actitudes favorables a la igualdad entre mujeres y hombres.



ANEXO:

Glosario de términos:

1.

10.

Absentismo: El absentismo laboral es toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los
deberes anexos al mismo, incumpliendo las condiciones estables en el contrato de trabajo.

Acciones positivas: Las "acciones positivas” son las medidas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad respecto a los hombres que adopta la Administracién para hacer
efectivo el principio constitucional de igualdad.

Acoso moral: El acoso moral se define como la situacion en la que un empleado o grupo de empleados
ejercen una violencia psicoldgica extrema, abusiva e injusta de forma sistematica y recurrente, durante un
tiempo prolongado, sobre otro empleado o empleados, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir
las redes de comunicacién de la victima, destruir su reputacion, minar su autoestima, perturbar el ejercicio
de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo del agredido/s, y lograr que finalmente
esa persona o personas abandonen su puesto de trabajo, produciendo un dafio progresivo y continuo a su
dignidad.

Acoso por razon de sexo: Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcidon del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual: El acoso sexual es la intimidacion o acoso de naturaleza sexual o violacion, promesas no
deseadas o inapropiadas a cambio de favores sexuales.

Acoso: Cuando una persona hostiga, persigue o molesta a otra, esta incurriendo en algun tipo de acoso. El
verbo acosar refiere a una accion o una conducta que implica generar una incomodidad o disconformidad
en el otro.

Agente de Igualdad: Los agentes de igualdad y género trabajan para organizaciones como los consejos
locales, universidades y colegios. ... Trabajar con diferentes departamentos de su empresa, tales como
recursos humanos y comunicacion, para asegurarse de que se observan las leyes relativas a la igualdad de
oportunidades.

Casa de Acogida: La Casa de Acogida es un servicio que ofrece alojamiento y manutencion temporal a
las victimas de la violencia de género y a las/ los hijos e hijas menores, con la finalidad de proporcionar
una atencion integral y personalizada para favorecer la normalizacion de la situacion personal y familiar de
las victimas de violencia de género y de las personas que dependan de ella.

Coeducacion: El concepto de coeducacion supone un paso mas alla de la educacion mixta. Promueve la
igualdad fundamentandola en el respeto a la diversidad, la valoracion y la visibilizacion de lo femenino y
de lo masculino e impulsando la libertad de eleccion.

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: La conciliacién personal, familiar y laboral se
puede definir como “la participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el
mercado de trabajo, conseguida a través de la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas, laboral,

educativo y de recursos sociales, con el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar
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los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de atencién y cuidado a personas
dependientes.

Confidencialidad: La confidencialidad es la garantia de que la informacién personal seré protegida para
que no sea divulgada sin consentimiento de la persona. Dicha garantia se lleva a cabo por medio de un
grupo de reglas que limitan el acceso a esta informacion.

Corresponsabilidad: La corresponsabilidad es aquella responsabilidad que es compartida, es la
responsabilidad que poseen dos 0 mas personas que poseen un mismo compromiso, por ejemplo, en el
trabajo, en casa.

Cursos de reciclaje: El reciclaje profesional consiste en reorientar la carrera laboral para aumentar las
posibilidades de crear un empleo, y por ello se redefine teniendo en cuenta tanto los perfiles profesionales
a los que se puede aspirar como aquello que es viable en el mundo laboral. Reciclarse a nivel profesional
suele requerir una formacion tedrica mediante cursos o ensefianzas, o una formacion practica, aprendiendo
un nuevo oficio o nuevas habilidades y conocimientos. La formacion es muy importante para las empresas
y trabajadores, y asi es como hay gran cantidad de cursos enfocados a casi todo lo que se pueda necesitar,
tanto para actualizar la competencia principal como para todas las demas, y por supuesto también para el
completo reciclaje profesional.

Declaracién de principios: Los principios éticos son declaraciones propias del ser humano, que apoyan
su necesidad de desarrollo y felicidad, los principios son universales y se los puede apreciar en la mayoria
de las doctrinas y religiones a lo largo de la historia de la humanidad.

Desagregacion por sexo: Son los datos e informacion estadistica desglosados por sexo, que suelen ir
acompafiado del analisis de otras categorias como son: la edad, etnia, clase, entre otras. Por lo tanto, es
una distincion que se hace de la poblacion a partir de las diferencias bioldgicas que son permanentes.
Desarrollo sostenible: La sostenibilidad es el desarrollo que satisface las necesidades del presente sin
comprometer la capacidad de las futuras generaciones, garantizando el equilibrio entre el crecimiento
econdmico, el cuidado del medio ambiente y el bienestar social.

Discriminacion: El significado mas comdn de discriminacién se refiere al fenémeno sociolédgico en los
seres humanos que atenta contra la igualdad. Por otro lado, la discriminacion hacia otros se produce cuando
hay una actitud adversa hacia una caracteristica particular, especifica y diferente.

Economia Social: Laeconomia social o solidaria es una tendencia de tipo econémico marcada por la
necesidad de gestionar y organizar los distintos recursos e instituciones econémicas priorizando el
interés social y equitativo.

Empleo feminizado: Los trabajos feminizados son aquellos en los que la mayoria de los empleados son
mujeres. Histdricamente, hay determinadas profesiones que han sido realizadas por mujeres, como pueden
ser la profesion de cuidadora de nifios, enfermeria, o las labores del hogar.

Empleo precario: Se denomina precariedad laboral a la situacion en que viven las personas trabajadoras
que, por razones diversas, sufren procesos que conllevan inseguridad, incertidumbre y falta de garantia en

las condiciones de trabajo, mas alla del limite considerado como normal.
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Empoderamiento: Como empoderamiento se conoce el proceso por medio del cual se dota a un individuo,
comunidad o grupo social de un conjunto de herramientas para aumentar su fortaleza, mejorar sus
capacidades y acrecentar su potencial, todo esto con el objetivo de que pueda mejorar su situacion social,
politica, econémica, psicoldgica o espiritual.

Estereotipos de género: Segun la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos
Humanos (ACNUDH), un estereotipo de género "es una opinion o prejuicio generalizado acerca de
atributos o caracteristicas que hombres y mujeres poseen o deberian poseer o de las funciones
sociales que ambos desempefian o deberian desempefiar”. Creencias que atribuyen caracteristicas a los
miembros de un grupo. Creencias sobre las caracteristicas de los roles tipicos que los hombres y las mujeres
deben tener y desarrollar en una etnia, cultura o en una sociedad.

Estereotipos sexistas: Los estereotipos sexistas no sélo describen las caracteristicas asignadas a cada sexo,
sino que también las prescriben, o sea, que imponen cuales son los sentimientos, emociones, conductas o
actividades que puede desempefiar cada sexo. Segun el pensamiento sexista, a la masculinidad le
corresponde la fuerza, la dominancia, el control, la inhibicién de los sentimientos y de la empatia, la
independencia (el-ser-para-si-mismo).

Género: El género se refiere a los conceptos sociales de las funciones, comportamientos, actividades y
atributos que cada sociedad considera apropiados para los hombres y las mujeres.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: “Laigualdad de género es un principio
constitucional que estipula que hombres y mujeres son iguales ante la ley”, lo que significa que todas las
personas, sin distingo alguno tenemos los mismos derechos y deberes frente al Estado y la sociedad en su
conjunto.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una norma o
una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus posibles
efectos discriminatorios.

Indicador de género: Los indicadores de género son herramientas que sirven para medir la situacién de
las mujeres en comparacion con la de los hombres en distintas esferas de la vida de las personas,
relacionadas con la igualdad de genero en la region.

Invisibilizacion de las mujeres: La invisibilizacion de las mujeres significa el no reconocimiento social
de la mujer en los distintos espacios en los que se desenvuelve. La invisibilizacion es definida en las
ciencias sociales como una forma de exclusion, un proceso que lleva a omitir la presencia de un grupo
social.

Masculinizada: Hablamos de actitudes, acciones, profesiones... que estan reservadas solo para hombres.
Por ejemplo, empleos como los puestos de direccion, la construccion...estan destinados para los hombres.
30. Medidas cautelares: Las medidas cautelares son aquellas actuaciones procesales adoptadas
judicialmente, antes o en el curso del proceso, que tratan de asegurar la eficacia de este, en el caso de que
se estime la pretension evitando que pueda ser de imposible ejecucion como consecuencia de los

acontecimientos que se puedan producir hasta ese momento. Con ello se trata de dar respuesta al problema
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que supone la duracion de los procesos civiles desde que se inician hasta que se obtiene un titulo que es

bastante como para iniciar el proceso de ejecucion.

31. Permiso de maternidad: La prestacion por maternidad es el subsidio que gestiona la Seguridad
Social que trata de compensar la pérdida de ingresos del trabajador a consecuencia del permiso de descanso
por el nacimiento de un hijo, adopcidn, tutela o acogimiento, ya que, durante ese periodo, el contrato de
trabajo queda en suspenso e interrumpe la actividad laboral durante un tiempo. El derecho a la prestacion
por maternidad nace el mismo dia en el que el trabajador inicia el periodo de descanso. Actualmente, este
permiso de descanso por maternidad puede ser disfrutado también en parte por el padre.

Permiso de paternidad: El permiso de paternidad es el derecho que tienen todos los trabajadores que
cotizan a la seguridad social o en el Régimen de Auténomos de tomarse un permiso de unos dias en caso
de nacimiento o de adopcion de un hijo para facilitar su cuidado.

Perspectiva de género: De acuerdo con la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres,
la perspectiva de género se refiere a la metodologia y los mecanismos que permiten identificar, cuestionar
y valorar la discriminacidn, desigualdad y exclusién de las mujeres, que se pretende justificar con base en
las diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, asi como las acciones que deben emprenderse para
actuar sobre los factores de género y crear las condiciones de cambio que permitan avanzar en la
construccién de la igualdad de género. Cuando se habla de perspectiva de género, se hace alusion a una
herramienta conceptual que busca mostrar que las diferencias entre mujeres y hombres se dan no sélo por
su determinacién bioldgica, sino también por las diferencias culturales asignadas a los seres humanos.
Plan de lgualdad: Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo.

Politicas de igualdad: Las politicas de igualdad se definen como el conjunto de las decisiones, objetivos
y medidas adoptadas por las instituciones publicas en relacién con el fomento de la igualdad entre mujeres
y hombres y con la mejora de la situacion socioecondémica, politica y cultural de la mujer.

Politicas sensibles: Son las politicas orientadas a instaurar una mayor igualdad de género, discutiendo, en
lineas generales, cuatro grandes categorias identificadas en la literatura: a) las politicas de accion
afirmativa, b) las politicas para las mujeres, c) las politicas con perspectiva de género y, finalmente, d) las
politicas de transversalizacion de género. Dichas politicas difieren en sus enfoques tedricos y en sus
metodologias de intervencion. Ademas, este articulo discute sus efectos imprevistos e inesperados. A modo
de conclusion, examinamos qué aspectos de cada una de estas lineas de accion podrian combinarse en una
plataforma de politicas mayor en aras de promover intervenciones estatales capaces de instaurar un Estado
democratico de género.

Principio de lIgualdad: Principio juridico que ampara la igualdad entre los sexos y condena la
discriminacion. Viene a recordar que todas las personas somos iguales ante la ley. Es sinobnimo del

principio de no discriminacion.
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Protocolo de intervencion: Sirve para identificar el efecto de las intervenciones publicas en la igualdad
de género.

Riesgo de vulnerabilidad: De acuerdo con lo anterior, la vulnerabilidad se puede definir como un factor
de riesgo interno de un sujeto o sistema expuesto a una amenaza, correspondiente a su predisposicion
intrinseca a ser afectado o de ser susceptible a sufrir un dafio.

Riesgo ergonémico: Corresponden a aquellos riesgos que se originan cuando el trabajador interactia con
su puesto de trabajo y cuando las actividades laborales presentan movimientos, posturas o acciones que
pueden producir dafios a su salud.

Riesgo laboral: Se entiende como riesgo laboral a los peligros existentes en una profesion y tarea
profesional concreta, asi como en el entorno o lugar de trabajo, susceptibles de originar accidentes o
cualquier tipo de siniestros que puedan provocar algin dafio o problema de salud tanto fisico como
psicoldgico.

Riesgo psicosocial: En prevencion de riesgos laborales, denominamos factores psicosociales a aquellos
factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion del trabajo y que generan respuestas de
tipo fisiologico (reacciones neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresién, alienacion,
apatia, etc.), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la creatividad o
la toma de decisiones, etc.) y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de riesgos
innecesarios, etc.) que son conocidas popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de
enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.

Salario social basico: El Salario Social Béasico es una prestacion econdmica periddica, diferencial,
complementaria y subsidiaria de cualquier otro tipo de recursos, derechos, rendimientos de bienes y
prestaciones sociales econdémicas previstas en la legislacion vigente, dirigida a personas que carezcan de
recursos econdémicos suficientes para cubrir sus necesidades basicas, sobre la base de la unidad econémica
de convivencia independiente.

Salud laboral: La Salud Laboral es segun la definicion de la OMS “una actividad multidisciplinaria que
promueve y protege la salud de los trabajadores. Esta disciplina busca controlar los accidentes y las
enfermedades mediante la reduccion de las condiciones de riesgo”.

Se entiende la salud laboral como la reduccion y/o eliminacion de los factores de riesgo dentro del centro
de trabajo. Y mas concretamente en el puesto de trabajo y en las tareas que realiza el trabajador en
concreto. Para lo cual se tienen en cuenta las condiciones de trabajo y la organizacion del mismo.
Sexismo: Mecanismo por el cual se conceden privilegios o se practica discriminacion contra una persona
debido a su sexo, impidiendo la realizacion de todo el potencial humano que posee.

Situacion vulnerable: la vulnerabilidad puede definirse como la capacidad disminuida de una persona o
un grupo de personas para anticiparse, hacer frente y resistir a los efectos de un peligro natural o causado
por la actividad humana, y para recuperarse de los mismos. Es un concepto relativo y dinamico.
Transversalidad de Género: La transversalidad de género es la incorporacion, la aplicacion del Principio

de Igualdad de Trato y de Oportunidades entre mujeres y hombres a las Politicas Publicas, de modo, que
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desde se garantice el acceso a todos los recursos en igualdad de condiciones, se planifiquen las politicas
publicas teniendo en cuenta las desigualdades existentes y se identifiquen y evalUen los resultados e
impactos producidos por éstas en el avance de la igualdad real.

Victima: Victima, en primer término, es todo ser viviente sacrificado o destinado al sacrificio. Sin
embargo, desde el punto de vista utilizado habitualmente, una victima es la persona que sufre un dafio o
perjuicio, que es provocado por una accion u omision, ya sea por culpa de otra persona, o por fuerza
mayor.

Violencia de género: La violencia de género es un tipo de violencia fisica o psicoldgica ejercida contra
cualquier persona o grupo de personas sobre la base de su orientacion o identidad sexual, sexo 0 genero
que impacta de manera negativa en su identidad y bienestar social, fisico, psicoldgico o econémico.
Violencia doméstica: Se refiere a la violencia ejercida dentro de un grupo de convivencia doméstica.
Considerariamos violencia de género si quien la ejerce es un hombre sobre una mujer.

Violencia familiar: La que se da en el ambito de un nucleo familiar pero solamente podriamos hablar de
violencia de género cuando es ejercida por un miembro masculino sobre una mujer de esa familia, por lo
que no seria de género si la ejerce, por ejemplo, una madre sobre su hijo o hija.

Violencia sexual: En este tipo de violencia, estaria incluido cualquier acto de naturaleza sexual forzada
por el agresor o no consentida por la mujer, abarcando la imposicion, mediante la fuerza o con
intimidacidn, de relaciones sexuales no consentidas, y el abuso sexual, con independencia de que el agresor

guarde o no relacién conyugal, de pareja, afectiva o de parentesco con la victima.



