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1. Introducion

ALAS A Corufa Asociacion LGTBI+ (ALAS A Coruna), en tanto que referente na
comunidade auténoma de Galicia polo seu traballo en prol do respecto aos dereitos
humanos e, mais especificamente no ambito dos dereitos do colectivo LGBTI+, non
pode permanecer allea aos problemas da nosa sociedade, un dos cales €, sen dubida, a
desigualdade entre mulleres e homes.

Consideramos que a desigualdade entre mulleres e homes no acceso ao emprego,
Nna progresion da sua carreira profesional, na conciliacion da vida persoal e laboral e
nas remuneracions por igual traballo, agravada en moitos casos por outros factores
discriminatorios como a identidade de xénero, a expresion de xénero ou a orientacion sexual,
€ unha problematica ainda pendente de resolver na nosa sociedade.

Este compromiso esta na base mesma da fundacion da nosa asociacion, como se recolle
Nno artigo 3 dos estatutos da asociacions, de fins:

b. A loita por acadar unha sociedade mais diversa, igualitaria, xusta e libre de
LGTBIfobia nos seus diversos ambitos.

c. A loita contra a violencia machista, traballando desde unha perspectiva feminista e
tendo en conta a especial vulnerabilidade das mulleres e aquelas persoas, identidades e
outras caracteristicas que non cumpren a norma cisheteropatriarcal.

g. A promocion da saude integral das persoas LGTBI+, entendida como a atencion
ao0s aspectos fisicos, psiquicos, psicosociais e sociocomunitarios.

Enmarcase neste compromiso a elaboracion do presente /I Plan de Igualdade de
Oportunidades entre Mulleres e Homes e de Proteccion d Igualdade LGBTI+, que
pretende dar resposta, desde a nosa asociacion, a fenda existente entre mulleres e
homes no mundo laboral, con apoio na Lei Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes e as modificacions aportadas polo Real Decreto-
lei 6/2019, do 1 de marzo, de medidas urxentes para garantia da igualdade de trato e
de oportunidades entre mulleres e homes no emprego e a ocupacion, no Real Decreto
901/2020, de 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro e
modificase o Real Decreto 713/2010, de 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios
e acordos colectivos de traballo, e na Lei 7/2023, de 30 de novembro, para igualdade
efectiva de mulleres e homes de Galicia, entre outros referentes. Consideramos que o
tecido asociativo € un elemento clave do cambio social e a nosa intencion é contribuir
ao mesmo desde as nosas actuacions como entidade social.



2. Marco Lexislativo

AMBITO INTERNACIONAL

No ambito internacional, cabe destacar a Convencion sobre a eliminacion de todas as
formas de discriminacion contra a muller, adoptada pola Asemblea Xeral das Naciéns
Unidades en 1979 e ratificada por Espana en 1983. Ten como finalidade eliminar todas
as formas de discriminacion contra a muller de xeito efectivo, obrigando aos estados
asinantes a modificar a sua lexislacion a través dunha folla de ruta orientada & accion en

diferentes ambitos.

A muller e a pobreza - A muller e os medios de difusiéon
Educacién e capacitacién da muller - A muller e o medio ambiente

A muller e a saude - Anena

A violencia contra a muller - A muller no exercicio do poder e na

adopcioén de decisiéons
. A muller e os conflitos armados

- Mecanismos institucionais para o

A muller e a economia .
adianto da muller

. Os dereitos humanos da muller

Na IV Conferencia Mundial sobre a Muller, celebrada en Beijing en 1995, adoptouse de
forma unanime por 189 paises a Plataforma de Accion de Beijing, un documento que

establece doce ambitos criticos nos que desenvolver accions concretas:

Os Principios sobre a aplicacion da lexislacion internacional de dereitos humanos con
relacion @ orientacion sexual e a identidade de xénero ou Principios de Yogyakarta
constituen un piar fundamental no reconecemento dos dereitos das persoas LGBTI+.
O texto esta constituido por un preambulo, 29 principios e unhas recomendacions
adicionais, que establecen uns estandares para evitar os abusos e protexer os dereitos

das persoas LGBTI+.

O Convenio do Consello de Europa sobre a prevencion e loita contra a violencia



contra as mulleres e a violencia doméstica, conecido como Convenio de Estambul, foi
presentado nesta cidade en 2011 e ratificado por Espana en 2014. Constituiu o primeiro
instrumento europeo vinculante contra este tipo de violencia e recofece a violencia
contra as mulleres nas suas diferentes manifestacions (fisica, psicoloxica e sexual) como

unha violacion dos Dereitos Humanos. Entre os seus obxectivos, podemos destacar tres:

a. Protexer as mulleres contra todas as formas de violencia, e previr, perseguir e

eliminar a violencia contra a muller e a violencia doméstica.

b. Contribuir a eliminar toda forma de discriminacion contra a muller e promover a

igualdade real entre mulleres e homes, incluindo o empoderamento das mulleres.

c. Concibir un marco global, politicas e medidas de proteccion e asistencia a todas

as vitimas de violencia contra a muller e violencia doméstica.

A Carta dos Dereitos Fundamentais da Union Europea, proclamada en Niza no 2000,

establece, no seu artigo 21.1:

“Prohibese toda discriminacidén e, en particular, a exercida por razén de
sexo, raza, cor, orixes étnicas ou sociais, caracteristicas xenéticas, lingua,
relixion ou convicciéns, opinidns politicas ou de calquera outro tipo,
pertenza unha minoria nacional, patrimonio, nacemento, discapacidade,

idade ou orientacion sexual”.

Asi mesmo, compre ter en conta a Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeo e
do Consello, de 5 de xullo de 2006, relativa a aplicacion do principio de igualdade de
oportunidades e igualdade de trato entre homes e mulleres en asuntos de emprego e
ocupacion (refundicion). Esta directiva ten por obxecto garantir a aplicacion do principio
de igualdade de oportunidades e igualdade de trato entre homes e mulleres en asuntos
de emprego e ocupacion, para o que establece disposicions relacionadas ao acceso ao
emprego, as condicions de traballo, as retribucions, etc., e considera 0 acoso € 0 acoso
sexual como unha forma de discriminacion por razon de sexo e contrarios a este principio

de igualdade.

Na Resolucion do Parlamento Europeo, de 4 de febreiro de 2014, sobre a folla de
ruta de UE contra a homofobia e a discriminacion por motivos de orientacion sexual
e identidade de xénero (2013/2183(INl)), sindlase a necesidade de prestar atencién a

orientacion sexual e a identidade de xénero & hora de aplicar as directivas 2000/78/CE



(relativa ao establecemento dun marco xeral para a igualdade de trato no emprego
e na ocupacion) e 2006/54/CE (relativa @ aplicacion do principio de igualdade de
oportunidades e igualdade de trato entre homes e mulleres en asuntos de emprego e
ocupacion), respectivamente. Ademais, a Comision Europea debe formular directrices
para especificar que as persoas trans e intersexuais entran dentro da acepcion “sexo”
da directiva citada 2006/54/CE. A Directiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeo e o
Consello, de 20 de xuno de 2019, aborda a conciliacion da vida familiar e a vida profesional
das persoas coidadoras e proxenitoras, como un aspecto esencial das diferencias entre

homes e mulleres no ambito laboral.

Asi mesmo, a importancia da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes € un
dos eixos de traballo das conferencias mundiais sobre as mulleres, desenvolvidas polo
Comité para a Eliminacion da Discriminacion contra a Muller (CEDAW) e ONU Mulleres,
co desenvolvemento do Plan Estratéxico para 2022-2025. Este documento nace para
guiar o logro dos Obxectivos de Desenvolvemento Sostible, concretamente o ODS 5,
Lograr a igualdade entre os xéneros e empoderar a todas as mulleres e as nenas, para
0 2030.

Co fin de colocar na axenda das institucidons europeas os dereitos das persoas LGBTI+,
a Comision Europea publicou en novembro de 2020 a sUa Estratexia para a igualdade

das persoas LGBTIQ 2020-2025. Este documento Xira en torno a catro piares:
a) Abordar a discriminacién contra as persoas LGBTI+.
b) Garantir a seguridade das persoas LGBTI+.
c) Creacidén de sociedades inclusivas para as persoas LGBTI+.

d) Liderar a politica exterior na promocién dos dereitos LGBTI+ en todo o

mundo.



AMBITO INTERNACIONAL

No ambito estatal, o noso principal referente é o artigo 14 da Constitucion Espanola de

1978, no cal se proclama a igualdade e a non discriminacion por razén de sexo.

Na Lei 30/2003, de 13 de outubro, sobre medidas para incorporar a valoracion do
impacto de xénero nas disposicions normativas que elabore o Goberno, establécese
gue os proxectos de lei e as disposicions regulamentarias iran acompanadas dun
informe sobre o impacto por razéns de xénero con respecto as medidas que contenen.
Esta medida derivase da IV Conferencia Mundial sobre a Muller de Beijing, xa citada, na
gue se instaba aos gobernos e demais axentes a “integrar a perspectiva de xénero en
todas as politicas e os programas para analizar as suas consecuencias para as mulleres e

0s homes, respectivamente, antes de tomar decisions”.

A través da Orde PRE/525/2005, de 7 de marzo, pola que se da publicidade ao Acordo
de Consello de Ministros polo que se adoptan medidas para favorecer a igualdade
entre mulleres e homes, establécense unha serie de actuaciéns co fin de diminuir a
desigualdade en todos os ambitos da vida cotia: emprego, conciliacion da vida laboral e

familiar, deporte, violencia de xénero, etc.

Na Lei 15/2005, de 8 de xullo, pola que se modifican o Codigo Civil e a Lei de Axuizamento
Civil en materia de separacion e divorcio desenvolvéronse importantes modificacions
gue supuxeron un fito no reconecemento xuridico dentro do ambito da parella, con
independencia do seu sexo, entre os que cabe destacar a peticion de divorcio por

calquera persoa da parella e a eliminacion da separacion como paso previo ao divorcio.

A Lei Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes,
avoga por unhaigualdade de xéneroreal e efectiva na nosa sociedade a través de politicas
activas que eliminen os obstaculos que, ainda actualmente, impiden ou dificultan
a igualdade de xénero. No artigo 17 desta lei, establécese a elaboracion e aprobacion
periddica dun Plan Estratéxico de Igualdade de Oportunidades, con intencién de
concretar os obxectivos, ambitos e medidas de actuacion no que os poderes publicos
deben centrar as accions. Deste xeito, aprobase o Plan Estratéxico de Igualdade de
Oportunidades (2008-2011) inspirado en dous principios: o de non discriminacion e o de
igualdade, ao tempo que desenvolve catro principios reitores: a redefinicion do modelo
de cidadania, o empoderamento das mulleres, a transversalidade da perspectiva de

xénero e a innovacion cientifica e tecnoldxica, concretados en doce eixes de actuacion



(participacion politica e social, participacion econdmica, corresponsabilidade, educacion,
innovacion, conecemento, saude, imaxe, atencion & diversidade e inclusién social,
violencia, politica exterior e de cooperacion para o desenvolvemento e tutela do dereito

a igualdade).

Neste mesmo marco, o Il Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres (2014-2016) € o primeiro que establece un programa de avaliacion
mediante indicadores vencellados aos obxectivos, para facer un seguimento e analizar
os resultados obtidos. Establece sete eixes de accion: emprego e loita contra a brecha
salarial; conciliacion e corresponsabilidade; erradicacion da violencia contra a muller;
participacion politica, econdmica e social; educacion; desenvolvemento de accions no
marco de politicas sectoriais; integracion do principio de igualdade de oportunidades

nas distintas politicas e accions do Goberno.

No /Il Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (2022-2025)
articulanse mais de 600 medidas en torno a catro grandes eixes: bo goberno; economia
paraavida e reparto xusto dariqueza; cara a garantia devidas libres de violencia machista
contra as mulleres; un pais con dereitos efectos para as mulleres. O primeiro se centra na
creacion das condicions precisas para que estes retos poidan ser levados cabo, mentres
gue os outros tres abordan os retos de cambio social. Destes catro eixos de intervencion

derivanse 20 linas de traballo desglosadas en obxectivos especificos e operativos.

Coa aprobacion do Real Decreto 902/2020, de 13 de outubro, de igualdade retributiva
entre mulleres e homes abordouse directamente a garantia da igualdade salarial e a

non discriminacion por razén de sexo.

Compre considerar tamén a Lei Orgdnica 2/2010, de 3 de marzo, de saude sexual e
reprodutivaeda interrupcion voluntaria doembarazo e as normativas que a desenvolven
e modifican (Real Decreto 825/2010, de 25 de xufio, de desenvolvemento parcial
da devandita Lei, e o Real Decreto 831/2010, de 25 de xurio, de garantia da calidade

asistencial da prestacion @ interrupcion voluntaria do embarazo).

Asi mesmo, son relevantes para o presente Plan de Igualdade a Lei Orgdnica 10/2022, de
6 de setembro, de garantia integral da liberdade sexual, a Lei 4/2023, de 28 de febreiro,
para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos
das persoas LGBTI e a Orde IGD/577/2020, de 24 de xufio, pola que se crea o Consello

de Participacion das persoas lesbianas, gais, trans, bisexuais e intersexuais (LGBTI)



e regulase o seu funcionamento. A creacion deste 6rgano favorece a colaboracion e
o dialogo entre a administracion e a sociedade coa finalidade de artellar medidas
relacionadas coa igualdade de trato e a non discriminacion por razon de orientacion

sexual, identidade ou expresion de xénero.

AMBITO AUTONOMICO

No dmbito autondmico, temos que salientar a Lei 11/2007, de 27 de xullo, galega para
a prevencion e o tratamento integral da violencia de xénero, e a Lei 12/2016, de 22 de
xullo, pola que se modifica, e que tenen por obxecto a adopcion, na nosa comunidade,
de medidas integrais para a sensibilizacion, prevencion e o tratamento da violencia de
Xénero, asi como a proteccion e o apoio as mulleres que a sofren. Establécense medidas
conducentes a coordinar os recursos a través dunha rede que inclia medidas de
informacion, de recuperacion psicoloxica, de apoio econdmico, de insercion laboral e de

acceso 34 vivenda.

Pola sUa banda, na Lei 2/2014, de 14 de abril, pola igualdade de trato e a non
discriminacion de lesbianas, gais, transexuais, bisexuaqis e intersexuais en Galiciq,
establécense principios e medidas orientados a prevencion, correccion e eliminacion de
toda discriminacion por razon de orientacion sexual e identidade de xénero, nos sectores

publico e privado, tal e como se recolle no seu artigo 1.

No Decreto 130/2016, de 15 de setembro, polo que se establecen os requisitos e o
procedemento para o reconecemento e acreditacion dos centros de informacion @
muller de titularidade das entidades locais de Galicia, asi como para a modificacion
e extincion do seu reconecemento, configuranse os Centros de Informacion a Muller
(CIM) como “un conxunto de recursos das entidades locais, desde os que se articula
unhaintervencion global dirixida as mulleres e que proporcionan asesoramento xuridico,
atencion psicoloxica, orientacion profesional e sociolaboral, asi como calquera outra

informacion encaminada a consecucion da igualdade efectiva entre mulleres e homes”.

A substitucion do Decreto lexislativo 2/2015, de 12 de febreiro, polo que se aproba o texto
refundido das disposicions legais na Comunidade Autonoma de Galicia en materia de
igualdade, pola Lei 7/2023, de 30 de novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes de Galicia, reforza o compromiso na eliminacién da discriminacion entre mulleres

e homes con medidas como a elevacion a rango de lei a esixencia de elaborar plans



estratéxicos de igualdade de oportunidades, a promocion de representacions paritarias
na Administracion publica ou a abordaxe de medidas promotoras da igualdade nos

ambitos da saude, a educacion, os medios de comunicacidn ou a cultura, entre outros.

No VIl Plan Estratéxico de Galicia para a Igualdade de Oportunidades entre Mulleres e
Homes (2022-2027), proponense 128 linas de accion, organizadas en torno a prioridades

de accion e distribuidas en nove ambitos:
1. Empregabilidade, emprendemento e eliminacion da fenda salarial.
2. As mulleres na ciencia e na investigacion.
3. Conciliacion e corresponsabilidade nos usos do tempo.
4. |gualdade de oportunidades para as mulleres rurais e do mar.
5. Educacion para a igualdade e prevencion das violencias contra as mulleres.
6. Apoderamento, sororidade e participacion social.
7. Outraspoliticassectoriaisparaobenestar,acohesidénsocialeoretodemografico.
8. Intervencion para a erradicacion da violencia de xénero.

9. Instrumental. Transversalizacion da perspectiva de xénero na actividade da

Xunta de Galicia.

Estes ambitos son considerados a través de catro eixos transversais: a resposta aos

efectos da COVID 19, a diversidade das mulleres, a ruralidade e a interseccionalidade.
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3. RESULTADOS DA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Dado que na actualidade ALAS A Coruna Asociacion LGTBI+ non conta con mulleres no
seu cadro de persoal, non ten sentido elaborar unha auditoria retributiva desagregada
por sexos, xa que esta mesma ten como obxectivo visibilizar unha posible fenda salarial.
Seguindo o espirito desde plan de igualdade, terase en conta este feito no diagnostico da
situacion actual e no desenvolvemento das medidas a aplicar, para impulsar nun futuro
a contratacion feminina e mellorar a representacion e a participacion das mulleres no

cadro de persoal.

4. DIAGNOSTICO DA SITUACION ACTUAL DA ASOCIACION

Plan Estratéxico aprobado pola entidade esta claramente alihado coa igualdade
de xénero tal e como amosa a mision de ALAS A Coruna: “Promover os dereitos da
comunidade LGTBI+ co fin de acadar a igualdade real, facendo especial fincapé en
todas aquelas interseccionalidades que poidan comportar unha maior vulnerabilidade
da persoa, tendo como marco de referencia e actuacion os dereitos humanos.” ou os

obxectivos 2 e 3 do eixe estratéxico 5 do nomeado plan.

Malia todo, compre realizar o proceso de diagnostico previo atendendo as diferentes
materias indicadas dende o Ministerio de Traballo e Economia Social, que abranguen as

seguintes:
a) Proceso de seleccion e contratacion:

Ata o de agora os procesos de seleccion e contratacion do persoal foron
levados a cabo baixo demanda, elaborando en primeiro lugar un perfil
profesional requirido para os postos de traballo ofertados e entrevistando de
seguido as persoas que amosaron interese, se adaptaban a este perfil e tinan

as cualificacions necesarias para acadar os minimos esixibles para o posto.
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As persoas seleccionadas do anterior proceso foron propostas pola xunta
directiva ao resto da asociacion e aprobadas por esta ultima en asemblea xeral

ou reunion ordinaria.
b) Clasificacion profesional:

Os contratos especifican sempre a categoria profesional esixida, que sera
determinada unicamente pola natureza das tarefas a desenvolver. A dia de
hoxe, a asociacion conta con dous Técnicos de Igualdade, contratados coa
categoria profesional de Enxefeiros e Licenciados, pertencentes ao grupo 2 de

cotizacion.
c) Formacioén:

As oportunidades de formacion son comunstanto para as persoas que forman
parte do cadro do persoal como para o resto de persoas asociadas e voluntarias
de ALAS A Coruna.

Como requisito para ser parte do persoal da asociacion, esixese facer cursos
en sensibilizacion para a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes,

asi como doutras tematicas de interese para a comunidade LGTBI+.
d) Promocién profesional:

Pola natureza dos proxectos desenvoltos pola asociacion, e tendo en conta
as fontes de financiacion disponible, a promocion profesional € moi dificil de
levar a cabo, pero dende a asociacion téntase estabilizar ao persoal existente
tanto na natureza do seu contrato (indefinido fronte a temporal) coma nas

xornadas desenvoltas (completa fronte a parcial).

Ata o de agora, a medida que se dispofiia dunha oportunidade de mellora
contractual, eran as propias persoas do cadro de persoal, de mutuo acordo,
qguen decidian como repartir estas melloras, sendo logo estas referendadas
pola xunta directiva. Dende febreiro do 2024 os dous técnicos tefien un contrato

indefinido a tempo completo.

e) Condicions de traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e homes.
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Dado que a data de hoxe non contamos con mulleres empregadas, non é

posible facer unha comparativa para buscar unha diferenza salarial.

Ao igual que na promocion profesional, ata o de agora era o propio persoal
O que organizaba as tarefas, o reparto de horarios e as quendas, asi como as
xornadas de teletraballo. Estas decisions eran novamente referendadas pola

xunta directiva.
f) Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e laboral.
A data de hoxe non consta que existan problemas na conciliacion destes eidos.
g) Infrarrepresentacion feminina.

Como xa seten mencionado, a asociacion adoece dunha falta total de mulleres
no seu cadro de persoal. E un compromiso conxunto da xunta directiva e da
representacion das persoas traballadoras, favorecer a contratacion feminina

nas futuras incorporacions que se poidan producir.
h) Prevencién do acoso sexual e por razén de sexo.

A dia de hoxe, a asociacion conta cun protocolo para a prevencion e actuacion
fronte ao acoso sexual e acoso por razon de sexo ou xénero, asi como un

regulamento de réxime interno que reforza o nomeado protocolo.

Coa recente chegada de novas persoas a asociacion, xorden novas preocupacions e
intereses, entre os que destaca a igualdade entre mulleres e homes e a integraciéon da
perspectiva de xénero dentro da asociacion. Froito do | Plan de Igualdade, nos ultimos

anos puxéronse en marcha algunhas acciéns como:

Accidnsencaminadas a eliminacién dasviolencias machistas, a través da elaboracion
dun diagnodstico previo e a configuracion dunha folla de ruta para desenar e
incorporar melloras & asociacion, baixo o Pacto Social contra as Violencias Machistas

para o Tecido Asociativo impulsado polo Concello da Coruna.

Accions para a promocion da igualdade, marco no que se encadra a elaboracion
deste Plan de Igualdade e o nomeamento dunha persoa responsable dos aspectos

de igualdade e perspectiva de xénero.
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Analise das preferencias de lugar e hora para o desenvolvemento das reunions,

prestando atencion aos aspectos relacionados coa conciliacion familiar e profesional.

Creacion de espazos femininos para favorecer o crecemento persoal e social e a libre

expresion de ideas e opinions.

Empregodunhalinguaxe non discriminatoria nascomunicacions internas e externas

da asociacion.

Xunto as accions xa desenvoltas ou en proceso, recolléronse numerosas propostas
relacionadas con diferentes aspectos da organizacion da asociacion, pendentes de

desenvolver con mais detalle ou de temporalizar, como poden ser:

Propostas para unha maior transparencia en todos os aspectos de funcionamento

da asociacion, incluindo contratacions, subvencions e procedementos electivos.

Propostas para a incorporacion de mais mulleres e persoas non binarias a asociacion

€ aos cargos de representacion da mesma.

Propostas de revision do acceso aos cargos da Xunta Directiva, establecendo algun

sistema que favoreza a paridade.

Proposta dun kit de benvida que inclda un manual de boas practicas sobre o uso
da linguaxe, o uso dos espazos e o respecto as diversas voces que conforman a

asociacion.

Proposta de practicas que visibilicen as diversas tarefas que se levan a cabo na
asociacion, considerando especialmente as tarefas que tenen unha maior marca de

xénero.



5. Ambitos de actuacién

As accions recollidas no presente plan concrétanse en tres ambitos diferenciados:

Corporativo: no que se recollen todas as accidons que gardan relacién cos fins
fundacionaisdaentidade, cos seus Estatutos, cos seus obxectivos, coas suas decisions

estratéxicas, etc.

Relacions laborais: centrado nas accions relacionadas cos recursos humanos, no que

se focaliza especialmente a atencion deste plan.

Servizos a comunidade, no que se enmarcan as accions que desenvolve a asociacion
en forma de formacions, faladoiros, asesoramentos, etc., no que se buscara sempre
a aplicacion do principio de igualdade en todas as dimensions das actividades

(deseno, contidos, linguaxe, avaliacion, participacion, etc.).

6. Persoas destinatarias

Este Il Plan de Igualdade pretende ser un referente en todas as accions desenvolvidas
pola asociacion en todos os seus ambitos de actuacion, polo que afecta directa e
especialmente a todas as persoas traballadoras de ALAS A Coruna. Porén, esta destinado
tamén a todas aquelas persoas que exerzan, en nome da asociacion, algun tipo de

voluntariado ou representacion publica.
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7. Comision de Igualdade

7.1 Natureza e composiciéon

A Comision de Igualdade é o 6rgano integrado por representantes da Xunta Directiva
da ALAS A Corufa e pola representacion dos traballadores da entidade, de xeito paritario.
A sua funcion principal é desenvolver o Il Plan de Igualdade de Oportunidades entre

Mulleres e Homes e de Proteccion a Igualdade LGBTI+ e as suas sucesivas modificacions.

Esta comision esta composta, de xeito paritario sempre que sexa posible, por idéntico

Nnumero de membros en representacion de ambas partes:

DuUas persoas da Xunta Directiva, entre as que se conta a persoa que ostenta a

presidencia.
As dUas persoas do cadro de persoal técnico actual da asociacion.

Poderan ser convidadas a reunion persoas que pola sda formacion ou experiencia
poidan facer achegas relevantes e enriquecedoras, co conecemento e a aceptacion por

ambas as duas partes.

A Presidencia desta comision queda posposta a primeira reunion da mesma. Asi
mesmo, a Comision de Igualdade nomeara a unha persoa para desenvolver a Secretaria,

gue sera responsable de convocar as reunions e redactar as actas.
7.2 Funciéns

a) Elaborar, implantar e difundir este Il Plan de Igualdade de Oportunidades
entre Mulleres e Homes e de Proteccion a Igualdade LGBTI+, entre todas as
persoasque conformanaasociacion:traballadoras,voluntariase beneficiarias

dos servizos.
b) Realizar o seguimento e a avaliacion do Plan de Igualdade.

c) Velar pola difusion e o cumprimento da lexislacion para a igualdade de
trato e oportunidades de todas as persoas, asi como evitar e rexeitar toda

discriminacion por razén de orientacion sexual, identidade ou expresion de
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xénero, nacemento, raza, sexo, relixion, opinion ou calquera outra condicion

ou circunstancia persoal ou social.

d) Detectar e avaliar as necesidades da asociacion en materia de igualdade,

proponendo as medidas precisas para darlles resposta.

e) Estudar e valorar as peticions, suxestions e gueixas en materia de
igualdade recibidas por parte das persoas traballadoras, voluntarias ou

beneficiarias dos servizos que presta a asociacion.

f) Fomentar a participacion e o compromiso en materia de igualdade no

ambito da asociacion.
g) Mediareasesoraren materiadeigualdade dentrodoambitodaasociacion
7.3 Funcionamento

A Comisidn reunirase, con caracter ordinario, ddas veces ao ano, ou con
caracter extraordinario cando as circunstancias o precisen, a peticion da

metade dos seus membros.

A orde do dia das reunioéns sera determinada pola Presidencia da Comision

e seran incluidos todos os puntos que calquera das partes soliciten.

A persoa secretaria realizara as convocatorias dasreunions cunha antelacion
minima de sete dias naturais, cun escrito no que aparezan o dia, hora
e lugar da convocatoria, os puntos da orde do dia e a informacién e/ou a

documentacion precisa sobre os temas que figuren na mesma.

Non podera ser obxecto de deliberacion ou negociacion ningun asunto que
non estea expresamente recollido na orde do dia, salvo que estean presentes
todas as persoas que conforman a Comision e conte co voto favorable da

maioria.

Poderanse crear comisions de traballo no seo da Comision de Igualdade,

sempre que sexa aprobado pola comision por maioria absoluta.
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7.4 Actas

a) A Secretaria sera responsable da elaboracion das actas.

b) Levantarase actadetodasasreunionsque se celebren,naqueapareceran,
necesariamente, a asistencia, a orde do dia da reunidn, os temas tratados,
os acordos acadados, os documentos presentados e a data e lugar de

celebracion da reunion.

c) Cada acta sera aprobada na seguinte reunion.

7.5 Acordos

No caso de votacions, os acordos da Comision deberan adoptarse por maioria

simple.
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8. Obxectivos do Il Plan de Igualde

Partindo do noso obxectivo xeral, que € a igualdade de trato e oportunidades entre
mulleres e homes en todas as dimension socio-laborais de ALAS A Coruna, establécense
unha serie de obxectivos especificos. Con obxecto de atender as diferentes dimensions
e ter unha vision mais completa e organizada da nosa proposta, establecemos unha
serie de eixes de actuacion, en torno aos cales se organizaran os diferentes obxectivos e

medidas que propofnemos.

EIXE 1. Estratexia.

Considerar a todas as persoas da asociacion parte do capital humano da

mesma.
EIXE 2. Comunicacioén.

Establecer directrices de uso dunha linguaxe inclusiva, que visibilice a
mulleres, homes e persoas de xénero non binario e estender o seu uso a

todos os ambitos da asociacion.

Comprometer ao conxunto da asociacion na implementacion e difusion
deste Il Plan de Igualdade e as diferentes medidas e propostas que del

deriven.
EIXE 3. Emprego.

Asegurar a obxectividade e as condicions de igualdade nos procesos de

seleccion de persoal.

Asegurar a igualdade nas retribucions salariais entre mulleres e homes.
EIXE 4. Representacion

Fomentar a representacion paritaria e de identidades infrarrepresentadas.
EIXE 5. Formacion.

Fomentar a elaboracién e realizacion de accidons formativas en materia de

igualdade.
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EIXE 6. Conciliacion.

Favorecer medidas de conciliacion entre a vida persoal e profesional das

persoas traballadoras da entidade.

EIXE 7. Transversalidade.

Incorporaraigualdadeeaperspectivadexéneroentodosos procedementos

e actuacions da asociacion.
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9. Medidas concretas de actuacion

EIXE OBXECTIVO MEDIDA
Considerar a todas as persoas Andlise do perfil das persoas que conforman a
Estratexia da asociacidén parte do asociacion, diferenciando persoal contratado,
capital humano da mesma. voluntariado e drganos de direccion e coordinacion.

Elaboracién dun documento de directrices e
estratexias para o uso dunha linguaxe inclusiva,
para emprego do persoal contratado e as persoas
voluntarias da asociacion.

Uso dunha linguaxe inclusiva,
que visibilice a mulleres,
homes e persoas de xénero
non binario e estender o seu

Revision da documentacion e das comunicacions
da asociacidn, tanto internas como externas.

uso a todos os ambitos da asociacion
Comunicacion

Comprometer ao conxunto

L ) . Difusion publica deste Plan.
da asociacidn na implementacion

e difusion deste Plan de Igualdade
e as diferentes medidas e Difusidn publica de todas cantas iniciativas
propostas que del deriven. se pofian en marcha en materia de igualdade.

Asegurar a obxectividade e as
condicidns de igualdade nos
procesos de seleccion de persoal.

Establecer un protocolo a seguir para as
ofertas de emprego.

Emprego
Asegurar a igualdade nas ) , ) )
0 . Analizar a taboa salarial e establecer mecanismos
retribucions salariais entre _ .,
de transparencia no seo da asociacion.
mulleres, homes e persoas NB.
Desenar acciéns formativas conducentes a igualdade
de todas as persoas, para distintos
Fomentar a elaboracion sectores da poboacién.
. e realizacion de accidns
Formacion ) )
formativas en materia _ ) » _ ) _
de igualdade Difundir accions formativas en materia de igualdade
de outras entidades ou organismos.
) o Establecer un diagndstico sobre as necesidades de
Favorecer medidas de conciliacién o L L
) , conciliaciéon no dmbito da asociacion.
e s entre a vida persoal e profesional
Conciliacion q traballad
as persoas trabafladoras Ofrecer medidas de conciliacion ao persoal asalariado,
da entidade. incluindo a revision de horarios ou o teletraballo.
Realizar enquisas ou cuestionarios relacionados coas
Incorporar a igualdade e a necesidades percibidas en materia de igualdade no
perspectiva de xénero en todos ambito da asociacion.

Transversalidade

0s procedementos e actuaciéns

o Establecer unhas directrices sobre os aspectos que se
da asociacién.

deben considerar & hora de incorporar a
perspectiva de xénero.




10. Temporalizacion

EIXE MEDIDA PRAZQOS
Analise do perfil das persoas que
conforman a asociacion,
Estratexia diferenciando persoal contratado, Anualmente.

voluntariado e érganos de direccion
e coordinacion.

Comunicacion

Elaboracién dun documento de
directrices e estratexias para o uso
dunha linguaxe inclusiva, para
emprego do persoal contratado e as
persoas voluntarias da asociacion.

Durante os primeiros seis meses.

Revisién da documentacion e das
comunicacions da asociacion, tanto
internas como externas.

De xeito continuo.

Difusidn publica deste Plan.

Puntual (presentacion).

Difusién publica de todas cantas
iniciativas se pofian en marcha en
materia de igualdade.

Puntual (cando se leven a cabo).

Emprego

Establecer un protocolo a seguir para
as ofertas de emprego.

Durante os primeiros seis meses, con revision
anual.

Analizar a tdboa salarial e establecer
mecanismos de transparencia no seo
da asociacion.

Durante o primeiro ano.

Formacion

Desefiar accions formativas
conducentes 4 igualdade de todas as
persoas, para distintos sectores da
poboacidn.

Durante o primeiro ano, con revision periddica
para adaptarse a cada colectivo destinatario.

Difundir accidns formativas en
materia de igualdade de outras
entidades ou organismos.

Puntualmente (cando se leven a cabo).

Conciliacidn

Establecer un diagndstico sobre as
necesidades de conciliacién no
ambito da asociacion.

Anualmente.

Ofrecer medidas de conciliacién ao
persoal asalariado, incluindo a
revisiéon de horarios ou o
teletraballo.

Puntualmente (cando se detecten necesidades).

Transversalidade

Realizar enquisas ou cuestionarios
relacionados coas necesidades
percibidas en materia de igualdade
no ambito da asociacion.

Anualmente.

Establecer unhas directrices sobre os
aspectos que se deben considerar a
hora de incorporar a perspectiva de
xénero.

Durante o primeiro ano, con revisidn periddica
anual.
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11. Avaliacion e seguimento

A avaliacion ten por obxecto identificar o grao de alcance dos obxectivos inicialmente
propostos e a eficacia das medidas desenadas para o alcance destes obxectivos, o que

permitira levar a cabo os axustes precisos para acadar a maxima efectividade.

Aavaliacion levarase a cabo en diferentes momentos para atender a diferentes aspectos.
Podemos, por tanto, falar dunha avaliacion inicial ou diagndstica, recollida nun informe
neste documento, que nos permite establecer un punto de partida para o desefno deste

plan.

Durante o proceso de implementacion do plan e durante o periodo de vixencia
estipulado, se levaran a cabo avaliacions procesuais ou analises das diferentes accions
propostas, con intencion de reaxustar as accions propostas que non estean a funcionar
segundo o esperado. Nestas avaliacions teremos en conta o tipo de dificultades atopadas
na implementacion de medidas e as solucions adoptadas e as modificacions adoptadas

no desenvolvemento do plan.

Finalmente,aoremate davixencia,selevardacabounhaavaliacionfinalouderesultados,
gue nos permitira facer as modificacions pertinentes de cara ao enfoque do Ill Plan
de Igualdade de Oportunidades entre Mulleres e Homes e de Proteccion a Igualdade
LGBTI+. Nesta avaliacion, consideraremos o grao de cumplimento dos obxectivos con
axuda de indicadores de logro e o nivel de correccion de desigualdades con respecto ao

punto de partida.
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12. Vixencia do plan

A vixencia do Il Plan de Igualdade de Oportunidades entre Mulleres e Homes e de
Proteccion a Igualdade LGBTI aqui recollido sera de dous anos a contar dende a data
de aprobacion, contemplando unha prolongacién da sua vixencia de ata seis meses coa

intencion de levar a cabo a avaliacion do mesmo e a redaccion do seguinte plan.
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ACTA DE APROBACION DO | PLAN DE IGUALDADE DE OPORTUNIDADES
ENTRE MULLERES E HOMES E DE PROTECCION A IGUALDADE LGBTI

Reunida o 4 de marzo de 2024, de xeito telematico, a Comision Negociadora do Plan de

Igualdade da ALAS A Coruha Asociacion LGBTI+, composta:

en representacion da asociacion por:
Ana Garcia Fernandez, presidenta da entidade
Sara-Altair Rodriguez Palacios, vogal da entidade

en representacion das persoas traballadoras por:

Oscar Rodriguez Fernandez, técnico da asociacion

Pablo Zas Varela, técnico da asociacion

ACORDA

Dar por concluidas as negociacions e, polo tanto, proceder & aprobacion das medidas

propostas e a firma do Il Plan de Igualdade de ALAS A Coruna, cuxo contido completo

acompanha a presente acta.

Igualmente, ambas as duas partes, e con obxecto de cumprir co establecido no Plan de

Igualdade, acordan que a vixencia do Plan é de dous anos.

Do mesmo xeito, as partes comprométense a dar traslado do presente acordo e texto

final @ autoridade competente a efectos de rexistro, depdsito e publicidade.

Sen mais asuntos que tratar, levantase a sesion, as 18.35h
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