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1. INTRODUCCION

El principio de igualdad y de no discriminacion por razon de sexo es una obligacion de Derecho
Internacional, contenida entre otros textos, en la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos aprobada por la Asamblea de las Naciones Unidas en Paris el 10 de diciembre de 1948,
la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada
por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en
1983 o, en el &mbito de la Unidn Europea, el Tratado de Amsterdam de 1997, que contempla la
igualdad entre hombres y mujeres como un principio fundamental y un objetivo a cumplir tanto
por la Unidn como por todos sus Estados Miembros.

La igualdad de género, segun la ONU vy la
UNESCO se define como “la igualdad de
derechos, responsabilidades y oportunidades
de las mujeres y los hombres, y las nifias y los
nifos”. La igualdad, siguiendo a las
organizaciones mencionadas, “no significa
que las mujeres y los hombres sean lo mismo,

e —

sino que los derechos, las responsabilidades y
las oportunidades no dependen del sexo con el que nacieron. La igualdad de género supone que
se tengan en cuenta los intereses, las necesidades y las prioridades tanto de las mujeres como
de los hombres, reconociéndose la diversidad de los diferentes grupos de mujeres y de
hombres”.

Enelarticulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de las personas trabajadoras en
la forma que se determine en la legislacion laboral.

Desde Asociacion Posthac- Entidad Social por el Empleo, creemos firmemente en esta Igualdad
y aunque somos una asociacion de reciente creacion, la formamos profesionales con amplia
experiencia que hemos apostado siempre por el principio de igualdad y de no discriminacion
por razon de sexo.

Este Plan de Igualdad se asienta sobre unas bases asumidas por todas las personas trabajadoras
de la empresa: compromiso de las personas y voluntad de la asociacion.

Para la realizacion del Plan, se ha llevado a cabo un diagndstico de la Entidad desde la
perspectiva de género.

Este analisis ha llevado a una serie de conclusiones y se han establecido una serie de medidas
con el objetivo final de avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y
hombres.
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1.1. DECLARACION DE COMPROMISO

Asociacion POSTHAC declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad 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.

El plan de igualdad atenderd, entre otras, las
materias de sensibilizacion 'y comunicacion,
conciliacion laboral, personal y familiar, la prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, la
salud laboral... En estas materias, se disefaran
actuaciones que supongan mejoras respecto a la

situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de sequimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensidn, en el conjunto de la
sociedad.

1.2. DIAGNOSTICO

El objetivo del Diagnodstico es obtener informacidon detallada y estructurada que permita
evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Para
la recogida de informacion se ha utilizado un cuestionario que ha sido cumplimentado por todas
las socias de la entidad. El diagndstico supone recoger informacidn sobre el personal teniendo
en cuenta sus caracteristicas desagregando por sexo, realizar un analisis de género, reconocer
los aspectos en los que se producen desigualdades y proponer alternativas que puedan
incorporarse como acciones en el Plan de igualdad de oportunidades. El cuestionario utilizado
se ha estructurado en diferentes apartados conteniendo tanto preguntas cerradas como
abiertas. Los aspectos analizados siguen los criterios admitidos por diferentes instituciones y
organismos que trabajan en la normalizacion de la igualdad de oportunidades entre hombresy
mujeres en el ambito laboral y han sido los siguientes:

e Estructura de la plantilla

e Seleccion.

e Promocion.

e Formacion.

e Retribucion / Politica salarial

e Conciliacion de la vida personal y laboral.

e Sexismo y acoso sexual.

e Cultura organizativa y clima laboral.
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Los diferentes apartados de este informe cuantifican y describen distintos aspectos de los
procesos de la gestion de los recursos humanos en la organizacion incorporando la perspectiva
de género. El Diagndstico facilita la identificacion de situaciones de asimetria y desigualdad
entre trabajadoras y trabajadores para el posterior disefio y definicién de medidas que podran
conformar el Plan de Igualdad. El Plan tiene entre sus objetivos la consolidacion de buenas
practicas en igualdad de oportunidades y la correccidn de los desequilibrios en que se puedan
encontrar mujeres y hombres.

2. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Al ser una asociacion de reciente creacion y ser formada de momento por 3 mujeres, el
diagndstico es relativamente sencillo.

Somos una entidad claramente feminizada con la mayoria de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares, principalmente por cuidado de hijos e hijas por lo que un
porcentaje importante se acoge a las medidas de conciliacion como la flexibilidad de horario de
entrada, trabajo desde casa, etc.

En el Ultimo afio, se ha conseguido una cierta estabilidad de plantilla, habiendo aumentado el
personal a una media de 10 personas trabajadoras. La mayoria siguen siendo mujeres, con
responsabilidades familiares y que disfrutan de las mismas medidas de conciliacion
implantadas para las socias trabajadoras.

3. OBIJETIVOS DEL PLAN

Asociacion Posthac, teniendo presentes sus fines y valores, establece como politica de la
entidad la promocion de la igualdad de oportunidades laborales, en la que se valora un
entorno laboral libre de toda desigualdad.

Por lo tanto, se establecen unos objetivos generales en la siguiente linea:

3.1. OBJETIVOS A LARGO PLAZO

- Garantizar las mismas oportunidades de acceso y desarrollo profesional a toda la
plantilla, garantizando el acceso igualitario a las diversas oportunidades y a las
condiciones de trabajo igualitarias a hombres y mujeres.

- Busqueda, retencion y desarrollo del talento, proporcionando las posibilidades y
oportunidades a hombres y mujeres por igual.

- Avanzar y profundizar en la oferta de medidas de conciliacion de la vida familiar,
personal y profesional de los trabajadores y trabajadoras.

- Prevenir la discriminacion laboral por razén de género, sobre todo la discriminacion
indirecta.
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- Elaboracion de pautas desde la perspectiva de género para identificar signos,
comportamientos que enciendan alertas y establezcan mecanismos para la accionen la
atencion a mujeres que por ejemplo, pueden estar siendo objeto de violencia de género.

- Sensibilizar al conjunto de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y
perspectiva de género

- Homogeneizar criterios de igualdad y perspectiva de género en todas las actividades de
la Entidad.

3.2. OBJETIVOS A CORTO PLAZO

Considerando los objetivos generales planteados, se desarrollan objetivos y acciones que
supone la aplicacion de medidas positivas, en funcion de los distintos ambitos analizados,
siendo por lo tanto, los objetivos a corto plazo, orientados a los siguientes ambitos:

- Compromiso con la igualdad

- Condiciones de trabajo

- Reclutamiento y seleccion de personal

- Promociony desarrollo profesional

- Politica retributiva

- Formacion continua

- Salud laboral

- Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion
- Comunicacion: Sensibilizacion e Igualdad

De esta manera, contribuimos a fomentar la corresponsabilidad y garantizar que el ejercicio de
los derechos relacionados con la conciliacion continve disfrutandose a través de las diferentes
medidas que propician la posibilidad de congeniar las prioridades laborales y personales.
Ademas, contribuimos a implantar un lenguaje no sexista en todos los ambitos y fomentarlo en
el resto de la sociedad.

4. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

Como resultado del diagndstico detectamos las siguientes acciones a implantar en términos
generales:
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4.1. ACCIONES IMPLANTADAS

ACCIONES

; i . . Fecha de
Areas de actuacion Denominacion . s
implantacion

Actualizacion de las politicas de RR.HH

propias practicas y fomentando la

Compromiso con la Igualdad 1 | de forma periddica, acorde a las 01/01/2020
novedades normativas.
Participacion personal en acciones de
Compromiso con la Igualdad 2 | informacion —formacion en igualdad de 01/01/2020
oportunidades
Comunicacion a toda la plantilla de las
Compromiso con la Igualdad 3 politicas relacionadas con la igualdad de 11/09/2017
oportunidades
. . Detectar causas de salidas de bajas
Condiciones de trabajo 4 : : 01/01/2019
voluntarias en la entidad
Mejorar el entorno fisico de trabajo,
Condiciones de trabajo 5 | buscando igualdad para toda la plantilla, 01/01/2010
evitando diferencias
Integrar el principio de igualdad de
Reclutamiento y seleccion 6 | oportunidades en los procesos de 01/01/2018
seleccion y reclutamiento
Recurso “Servicio de Respiro Familiar”
e . para facilitar la conciliacion personal,
Conciliacion vida familiary "
7 | familiary laboral tanto de personas 01/07/2019
laboral . .
usuarias de la Entidad como del
personal de estructura.
Conciliacion vida familiary Horario Laboral, flexibilizacion horario
8 . 11/09/2017
laboral entrada/salida
Conciliacion vida familiary Flexibilizacion individualizada de horario
9 . ., 11/09/2017
laboral laboral en periodos de adaptacion
Conciliacion vida familiary Modificacion-flexibilizacion por
10 . -, s 11/09/2017
laboral situacion personal o familiar muy grave
Conciliacion vida familiary Trabajar desde casa. Teletrabajo
11 11/09/2017
laboral
Implantacion sistema informatico para
Conciliacion vida familiary trabajar mas comodo y mas rapido
12 e . 20/07/2018
laboral desde casa. Facilita el teletrabajo
e . Garantizar el disfrute por parte del
Conciliacion vida familiary . . .
laboral 13 | colectivo masculino del permiso de 01/04/2019
paternidad ampliado
Fomento de la participacion del
Conciliacion vida familiary colectivo masculino para el disfrute de
14 . ) 01/01/2019
laboral permisos por consecuencia de carga
familiar
Uso del lenguaje no sexista utilizando en
todos los textos que se emitan desde la
Sensibilizacion y comunicacion 15 Entidad: proyectos, programas, 01/01/2019
comunicados internos, comunicados
publicos y en web, etc.
Ser actores sensibilizadores en foros
Sensibilizacion y comunicacion 16 | externos a la Entidad, comunicando sus 01/01/2020
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conciencia de la igualdad de
oportunidades.

Proporcionar servicios de atencion
Condiciones de trabajo 17 | ginecoldgica-uroldgica anual al personal 01/11/2021
de la entidad

Contratacion de mujeres en riesgo de

Reclutamiento y seleccion 18 L .
exclusion social

01/06/2019

Comunicacion del Plan de Igualdad al
personal que se incorpora asi como a las
personas en procesos formativos
(practicas no laborables)

Sensibilizacion y comunicacion 19 01/02/2022

Elaboracion de un cédigo ético que

. 01/11/2021
recoge el respeto a la igualdad

Compromiso con la igualdad 20

Respeto a la confidencialidad por la
facilitacion de medidas de conciliacion
familiar a cada una de las personas
trabajadoras

Condiciones de trabajo 21 11/09/2017

Elaboracion de un Protocolo de
lenguaje inclusivo extensivo en la
organizacion para su utilizacion en las
comunicaciones internas y externas, asi
como en la documentacion oficial de la
propia entidad.

Sensibilizacion y comunicacion 22 01/01/2024

Taller formativo a todo el personal de la
entidad para sensibilizacion en el uso
del lenguaje inclusivo. Implantacion
Protocolo del lenguaje inclusivo.

Sensibilizacion y comunicacion 23 01/01/24

Junto con la elaboracién del Protocolo
de lenguaje inclusivo, realizacion de
fichas técnicas de instruccion para el uso
del lenguaje inclusivo

Sensibilizacion y comunicacion 24 01/01/2024

Proporcionar servicios de atencion
Condiciones de trabajo 25 | ginecoldgica-urolodgica bianual al 01/11/2024
personal de la entidad

1. Revision periodica de las novedades. Se recogeran las novedades surgidas en cuanto a

politicas de gestion de recursos humanos que afecten a medidas de igualdad de oportunidades,
sean por cambios normativos o por motivo distinto.

2. Planificacion de acciones formativas anuales para el personal en materia de igualdad de

oportunidades

3. Periddicamente, en las reuniones de equipo semanales, se comunicaran novedades en

material sobre igualdad que puedan ser de interés para el personal.

4. Detectar las causas en cuanto se de una salida voluntaria de personal a través de entrevistas

o encuestas de salida, con objeto de detectar causas que incidan en la igualdad de
oportunidades. Revision anual de las causas.
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5. Fomento de un espacio fisico igualitario para toda la plantilla, fomentando una mejora del

clima laboral. Se solicitard opinidon/sugerencias de la plantilla, para una adaptacion mas
efectiva.

6. Planificacion del proceso de seleccion y reclutamiento aplicando el principio de igualdad en

todas sus fases. Se hara uso de lenguaje no sexista evitando connotaciones discriminatorias en
la descripcion de los puestos de trabajo anunciados en las ofertas de empleo

/- Creacion de un servicio de Respiro familiar, dirigido a familias con menores entre oy 11 afios,

para facilitar la conciliacion tanto de personas usuarias de los diferentes programas de la
Entidad como para el personal de la plantilla de Posthac.

8. Flexibilizacion individualizada del horario laboral de una hora de entrada/salida por

cuestiones personales-familiares que respondan a una situacion prolongada en el tiempo y que
dificulte gravemente la adecuada incorporacion de la persona trabajadora al trabajo. Por
ejemplo: acompafamiento habitual de familiar a centro de dia, acompafiamiento habitual de
hijos e hijas al colegio o ikastola, asistencia periddica a rehabilitacion, etc.

Q. Flexibilizacion individualizada de horario laboral y recuperacién de horas en periodo de

adaptacion de hijos e hijas a guarderias, escuelas infantiles o colegios.

10. Modificacion-flexibilizacion individualizada de horarios de trabajadores y trabajadoras

que por situacion personal o familiar muy grave lo justifiquen convenientemente.

11. Posibilidad de trabajar desde casa, si hubiera necesidad por compatibilizar vida familiar y

laboral en determinadas situaciones de necesidad por cuidado de hijos e hijas o familiar a cargo.

12. Se aprobd una pequefia inversion para facilitar el trabajo desde casa, pudiendo acceder a

la informacion almacenada de la oficina de una forma aqil y sencilla. Esta medida facilita el
teletrabajo como medida para la conciliacion familiar y laboral.

13. Garantizar el disfrute por parte del colectivo masculino del permiso de paternidad

ampliado, haciendo un seguimiento del uso de esta medida.

14. Fomentar el disfrute de los permisos por motivos familiares por parte del colectivo

masculino, por lo que sera necesario conocer las barreras que imposibilitan su menor nivel de
disfrute, a través de entrevistas personales.

15. Todos los documentos publicados por la Entidad, internay externamente, estara alineado

en cuanto al uso del lenguaje no sexista
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16. Transmitir en diferentes foros (reuniones, charlas, sesiones formativas / informativas) las

medidas y avances en cuestion de género que tiene establecida la Entidad.

4.2. ACCIONES A IMPLANTAR

Diferentes ambitos de actuacion:

COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Objetivo
- Impulsary difundir el compromiso de Posthac con la Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres como principio basico y transversal en todas las areas de la
Asociacion y como principio rector de sus politicas de gestion de las personas.

Medidas

- Incluir en la web un apartado donde se difundira el compromiso de la empresa con la
igualdad.

- Formalizary recoger el compromiso de la empresa con la igualdad en los documentos
corporativos.

- Facilitar la comunicacion para que las personas trabajadoras puedan realizar
sugerencias y propuestas de mejora en relacion a la Igualdad.

- Medir la satisfaccion de las personas trabajadoras con las diferentes medidas para
definir nuevas medidas de conciliacion.

- Aprobar un protocolo de actuacion frente al acoso que recoja un procedimiento de
actuacion para estas situaciones.

- Valoraren la contratacion de servicios externos a aquellos proveedores que promuevan
la igualdad de oportunidades en la empresa.

Indicadores de gestion y seguimiento

Los indicadores utilizados para constatar la situacion y evolucion en materia de sensibilizacion
y comunicacion son:

- Informacion nueva, colocada en la web en relacidon a materia de igualdad.
- Numero de nuevas propuestas en materia de igualdad.

- Grado de satisfaccion con las medidas de conciliacion.

- Numero de proveedores que promueven la igualdad.
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PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL Y FORMACION
CONTINUA

Objetivos

Proporcionar formacion especifica y herramientas necesarias, facilitando el acceso a
otros puestos, aplicando el principio de preferencia en igualdad de oportunidades.
Desarrollar acciones formativas dentro del Plan de Formacion, actualizando las
materias a tratar de forma anual, incluyendo cursos de sensibilizacion sobre igualdad
de oportunidades y perspectiva de género, de acceso a toda la plantilla, siendo
impartidos dentro de jornada laboral.

Medidas

Programacion de acciones formativas en igualdad de oportunidades, periddicas para
garantizar el acceso de las diferentes personas de la plantilla

Medir la satisfaccion de las personas trabajadoras con las diferentes acciones
formativas realizadas en materia de igualdad.

Indicadores de gestion y seguimiento

Numero de materiales, herramientas y recursos elaborados para facilitar la formacion
de la plantilla.

NUmero de personas que han recibido formacion e informacion en materia de igualdad.
Grado de satisfaccion de las acciones formativas realizadas.
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CONCILIACION ENTRE VIDA LABORAL, PERSONAL Y
FAMILIAR

Objetivos

Contribuir afomentar la corresponsabilidad y garantizar que el ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacion continve disfrutandose a través de las diferentes
medidas que propician la posibilidad de congeniar las prioridades laborales y
personales.

Asegurar que el acogimiento a estas medidas no suponga un recorte de oportunidades
en la promocidn, ni el acceso a la formacion, ni una disminucidn de las condiciones
laborales de las trabajadoras y trabajadores.

Medidas

Fomentar acciones de comunicacidon para sensibilizar en Conciliacién e Igualdad y
contribuir a fomentar la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Creacion de un Servicio de Respiro Familiar, que facilite la conciliacion familiar y laboral
tanto de las personas usuarias de la Entidad como del personal de plantilla.

Identificar, implantar y realizar el seguimiento de un cuadro de indicadores de
utilizacidn de las principales medidas.

Implantar el teletrabajo como medida favorecedora de la conciliacion.

Medir el grado de satisfaccion con las medidas actuales.

Fomentar la participacion de las personas trabajadoras para la definir nuevas medidas
de conciliacion.

Indicadores de gestion y seguimiento

Los indicadores utilizados para constatar la situacion y evolucion en materia de Conciliacion

entre la vida laboral, personal y familiar son:

NUmero de personas que se acogen a cada una de las medidas de conciliacion.
Grado de satisfaccion con las medidas de conciliacion.
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SALUD LABORAL

Objetivos
- Garantizar la eliminacion de posibles situaciones de riesgo en los puestos de trabajo,
poniendo especial atencion en aquellas situaciones que puedan comportar un riesgo
especifico para la mujer.
- Trabajarenla mejora de la prevencion de riesgos psicosociales.

Medidas

- Realizacién de un seguimiento periddico de los puestos que conlleven riesgos.
- Difundir medidas saludables a las personas trabajadoras.
- Suministrar anualmente cuestionarios que permitan medir los riesgos psicosociales.

Indicadores de gestion y sequimiento

Los indicadores utilizados para constatar la situacion y evolucion en materia de salud laboral
son:

- NUmero de puestos evaluados.

- Numero de puestos adaptados.

- Satisfaccion cuestionarios de clima laboral.

- Numero de acciones de mejora definidas y puestas en marcha a partir de los
cuestionarios.

PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO

Objetivo
- Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso, definiendo y difundiendo el protocolo acordado en el ambito de
la empresa.

Medidas

- Identificar situaciones posibles y pautas de actuacion.
- Establecer un protocolo de acoso laboral.
- Llevara cabo la difusion y formacion en prevencion del acoso.

Indicadores de gestion y seguimiento

- NuUmero de situaciones de acoso.
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PROTOCOLO PARA INTEGRAR LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA ACTIVIDAD DIARIA

Objetivo
- Asegurar que el personal de plantilla trabajan desde la complejidad y diversidad
adoptando un enfoque de género.

Medidas

- Formacidn y sensibilizacion a las personas trabajadoras.

- Empleo de un lenguaje inclusivo y no sexista en todas nuestras comunicaciones, asi
como en los materiales y herramientas que utilizamos en los proyectos, cursos, charlas
y talleres que impartimos y en los procesos de orientacion y tutorizacion profesional.

- Desarrollo de acciones positivas y servicios que favorezcan la conciliacion de la vida
familiar y laboral, y por tanto la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

- Elaboracién Protocolo de lenguaje inclusivo.

Indicadores de gestion y seguimiento

- NUmero de personas sensibilizadas en materia de igualdad.
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5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacion a toda la plantilla de la Asociacion Posthac. De
algunas medidas, también pueden favorecerse las personas usuarias de la Entidad.

Este Plan de Igualdad tendra caracter cambiante, dinamico y revisable y se mantendra en
vigencia hasta que no sea modificado o reemplazado por otro. No obstante, el plan se
revisara como maximo en el plazo de 5 afios.

ACCIONES

Areas de actuacion ﬂ Denominacion

Concretar protocolos de prevencion y denuncia del acoso
sexual por razon de género.

Dentro de laempresa | 2 | Guia para la utilizacion de un lenguaje no sexista.
Desarrollar acciones formativas dentro del Plan de
Formacion, en materia de sensibilizacion sobre igualdad de
oportunidades y perspectiva de género, de acceso a toda la

Dentro de la empresa 1

Dentro de la empresa 3

plantilla.

Actualizar y mejorar las medidas que faciliten la conciliacion
Dentro y fuera de la de vida personal, familiar y laboral, tanto para las personas
empresa 4 trabajadoras de la Entidad como para las personas usuarias

de nuestros servicios

Dentro y fuera de la

5 | Implantacion del Protocolo del lenguaje inclusivo
empresa
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6. CALENDARIO

Acciones previstas

Actualizar el protocolo de prevencion del acoso
sexual en el dmbito laboral

PERIODOS

ARo 2018

Afo 2019

ARo 2020

ARo 2021

ARo 2022

Ao 2023

X

X

X

X

X

X

Elaborar una guia sobre la utilizacion de un
lenguaje no sexista

Desarrollar acciones formativas dentro del Plan
de Formacion, en materia de sensibilizacion
sobre igualdad de oportunidades y perspectiva
de género, de acceso a toda la plantilla.

Actualizar y mejorar las medidas que faciliten la
conciliacion de vida personal, familiar y laboral,
tanto para las personas trabajadoras de la
Entidad como para las personas usuarias de
nuestros servicios

Acciones previstas

Actualizar el protocolo de prevencion del acoso
sexual en el dmbito laboral

PERIODOS

Ano 2024

Ao 2025

\Y |

Elaborar una guia sobre la utilizacion de un
lenguaje no sexista
Protocolo de lenguaje inclusivo

Desarrollar acciones formativas dentro del Plan
de Formacion, en materia de sensibilizacion
sobre igualdad de oportunidades y perspectiva
de género, de acceso a toda la plantilla.

Actualizar y mejorar las medidas que faciliten la
conciliacion de vida personal, familiar y laboral,
tanto para las personas trabajadoras de la
Entidad como para las personas usuarias de
nuestros servicios




PRESUPUESTO:

- A continuacidn se detalla el presupuesto que esta previsto para la realizacion del plan,
indicando los conceptos y la cuantia aproximada.

CONCEPTO TOTAL (euros)

Total

- ¢Sehasolicitado o se ha recibido algun tipo de subvencidn para la puesta en marcha del
Plan?

X No
Si

7. PARTICIPACION DE LARLTY LAS TRABAJADORAS

Al ser una empresa pequena, no hay representacion legal de las personas trabajadoras, pero
todas las personas integrantes de la empresa estdn totalmente comprometidas con el
desarrollo del Plan.

8. COMPOSICION DEL COMITE PERMANTENTE DE
IGUALDAD

Nombre, cargo y departamento de las personas que componen el Comité Permanente de
Igualdad, incluyendo a la representacion legal de los y las trabajadoras:

Arantxa Ollobarren Elizalde, Directora Dpto. Gestisn
Edurne Labiano Villanueva, birectora Dpto. Empleo

Virginia Castillo Martinez, pirectora Dpto. Administracion



9. ASIGNACION DE UNA PERSONA
RESPONSABLE DEL PLAN

La Asociacion Posthac designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion
del Plan a:

Arantxa Ollobarren Elizalde

(@]{e[e]) Directora

Departamento geESdl

Lugary fecha:
Pamplona, a 6 de Noviembre del 2017

Actualizacion del Plan de Igualdad:

Edurne Labiano Villanueva

[@1{s[o Directora/ Técnica en Igualdad

Departamento gyl

Lugary fecha:
Pamplona, a 15 de Diciembre de 2023
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