Camino Nuevo de Picana, 31
46014 Valencia

Tel: 963 577 577
www.indiceconsultoria.com




T PRESENTRACION siviionoasssnsirsvinvinssssosiusinssns s ssssssnssnssshs s s s canismsssisseasyiens
2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL ...cccvvcveeerieniraecserinsaenannn,
4, INFORME DIAGNOSTICO ..uooveeiiieeeeeeeecireesasseaeasseaessstassessssaessssssssssssssssssssesnses
4.1 Metodologiou de NWesELGACLON..........cvvveiririeesiriisssssssessssssasssassessasasesanes 5
R QT T P 510 D 0 NN I —— 6
4.3 Informaciov bisico de Lou eAMPrestl . ... ...occureeecsuciincineeciiicessssissssassesssaees 7
R N T T T T Y | SR — 9
4.5 Evaluaciéw del Plawv de Iguaddad de Oportunidades precedente.....10
4.6 Resultndoy del informe diagnoiico .......coovuevieiiriienieisiisiessiesiesisisisnsnss 11
4.6.1 Andlisisy cuantitotivo- de L PLANEIL .........covvieeieiiriiniciissicieniiisanans 11
4.6.3 Andlisiy de igualdads Por MALRK LAY .........ccovveruerireiiiiiirieiseiieniesianins 39
4.6.4 Conclusiones del AUAGNOILCO .........occrvwvereeeieierisiriieneirieiseeeeseees 78
5. PLAN DE TGUALDAD «iscosissamisisnsmssvpmosissssspeassssissiissinismsisivesspiessssasin 83
R W 0T T e VP T O | S ——— 84
5.2 Objetivoy generales y especificoy del Plawv de Igualdad....................... 85
6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD .....oooviireiiriciestienesess i 87
7. APLIGACION Y SEGUIMITNTO .ousu uiussmansassasiupsvisaviatfissinssintiisaisssssssssssssasass 112
8. EVALUACION Y REVISION...uocvevieieiriereeisareeeeeiasssessteressssnssenssssnssssnsessasssens 113
9. CALENDARIO DE ACTUACTONES civivsinvwisivisssmssininsiselbnsiosissaisasas sssinmivionss i 115
10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD
............................................................................................................... 117
11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION .....ccoscossesissusssesssssssnssassossrsnssssssnn 117




-ty . Asstiacir

i 4] '
Ty oo enteme l
con Alrheimer

¢ OLrat devmencint @® Indice

1. PRESENTACION

La Asociaciéon de familiares de enfermos con Alzheimer y otras demencias “AFA \
Miguel Hernéndez” se fundé a finales de 1999 por un grupo de familiares de personas
enfermas de Alzheimer que decidieron unirse para crear un recurso inexistente en la
Comarca de la Vega Baja hasta entonces para reivindicar los derechos de sus
enfermas/os y ejercer presion ante las distintas administraciones, puesto que de forma '
conjuntas y unidas los objetivos se consiguen.

Los fines de AFA MIGUEL HERNANDEZ son:

e Mejorar la calidad de vida de personas enfermas de Alzheimer y otras ‘

demencias, asi como la de sus familiares afectados.
e Informar, apoyar y asesorar social, psicolégica y juridicamente a la familia sobre \

temas que le preocupan, evolucién de la enfermedad, de sus fases, y sus

|

comportamientos tipicos, temas juridicos, y recursos disponibles tanto publicos ‘ |
como privados.

 Difundir y divulgar el conocimiento de la Enfermedad de Alzheimer, otras ‘
demencias y su problematica mediante actividades de Sensibilizacién Social. :

e Realizar Programas de Intervencion Psico-Social. ‘ \

» Representar los intereses de las personas enfermas/os de Alzheimer, otras
demencias y sus familiares ante la administracién publica y otras Instituciones.

« Estimular la investigacion cientifica u los nuevos avances de la Enfermedad de
Alzheimer y otras demencias. .

» Edicion de boletines informativos, revistas, articulos sobre lis diferentes aspectos
relacionados con la enfermedad de Alzheimer.

e Recogida de materiales donados y entrega de los mismos a familiares
necesitados.

¢ Reivindicar unidades especificas de Alzheimer en Residencias, Geriatricos y

Hospitales.

e Crear un centro de dia de caracter comarcal.
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de Oportunidades de la Asociacion de familiares de enfermos con
Alzheimer y otras demencias "AFA Miguel Hernandez", seglin la normativa en vigor para
la implementacién de planes de igualdad en las empresas, ha sido negociado segun lo
dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comisién negociadora en la que
han participado de forma paritaria la representacion de la empresa y la representacion
de las personas trabajadoras mediante la participacion de la representacion legal de la
plantilla trabajadora de la entidad, y la representacion legal de la empresa (ANEXO 1).

La comisién negociadora se constituyd el 24 de febrero de 2022. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para fratar los puntos del diagnéstico, asi como la
metodologia de trabajo y después su aprobacién, con fecha .... de .... de 2022; y para
la aprobacién del Il Plan de Igualdad, con fecha .... de .... de 2022,

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito personal del presente plan de igualdad se establece para todas las personas
trabajadoras de la entidad.

El ambito territorial o geografico se establece para el centro de trabajo ubicado en la
ciudad de Orihuela (Valencia).

El ambito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde_julio de 2022 hasta
el julio de 2026. Una vez finalizado el periodo de vigencia, el plan se mantendra en

vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su caso, su duracién maxima exceda
del periodo de 4 aiios previsto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.
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4. INFORME DIAGNOSTICO

4.1 Metodologio de irwestigacior

Con el objetivo de identificar la situacién en la que se encuentra la empresa en relacién
con la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo visible la situacion de partida de la
plantilla, detectando si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos y analizando los efectos que tienen para hombres y
mujeres el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos asi como
el sistema de organizacion del trabajo, se ha realizado un diagnéstico de situacion
inicial de la Entidad.

El diagndstico se ha elaborado a partir de la recopilacién y andlisis de la informacion
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aquellas desigualdades por razén de sexo que pudieran existir en la empresa vy,
esencialmente, visibilizar cualquier obstaculo que dificulte la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de datos llevado a
cabo en el AFA Orihuela son:

= Metodologia y herramientas utilizadas: se han utilizado diferentes
cuestionarios y formularios como instrumentos para la recogida de datos. Mas
concretamente, los instrumentos utilizados han sido: (1) un cuestionario dirigido
a responsables de la entidad, que ha sido difundido y cumplimentado online
(Google Forms) y que ha permitido recoger informacion cualitativa; (2) un
cuestionario dirigido al departamento de recursos humanos, con la finalidad de
recoger datos cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido
difundido y cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacién a las
materias analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacion relativa a la

publicidad, informacién corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.
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* Fecha de recogida de la informacién: los cuestionarios y la cumplimentacion
de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde enero de 2022 a febrero de
2022.

= Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de 2021 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos cualitativos
se han valorado durante los meses de enero de 2022 a julio de 2022.

= Fecha de realizacion del diagnéstico: el estudio, andlisis y redaccion del
informe diagnodstico se ha producido en los meses de abril de 2022 a julio de
2022.

= Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién: han
participado en la elaboracién del diagnéstico inicial la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad, y una consultora externa por parte de una entidad
colaboradora (indice Formacién y Consultoria, S.L.).

4.2 Areay de Diagnéstico

Las Areas para el diagndstico minimas vienen definidas por la legislacién vigente. Se
han afadido cuatro areas de mejora, abajo detalladas, que consideramos relevante

dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacién: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacion: FORMACION

4-Area de actuaciéon: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacién: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
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6-Area de actuacién: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

| 7-Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

8- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

9- Area de mejora; PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

10- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

11- Area de mejora: SALUD LABORAL

4.3 Informaciovw bdsicaw de law empresov

'DATOSDELAEMPRESA. =~ = = = = 7
Razén social Asociacion de

erm de Alzheir os emencias

familiares

Miguel Hernandez
NIF

G53415816
Domicilio social C/Pais Valenciano S/N . Orihuela ( ALICANTE)
Forma juridica

Asociacion
Ao de constitucién

1999

Manuel Valero I

Vicepresidente/Presidente en funciones

96 530 21 08 // 625 06 53 55

afaorihuela@gmail.com
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Respansable - EE L TR R r |
Nombre Maria Sanchez Martinez
Cargo Coordinadora/Trabajadora Social
Telf. 625065355
e-mail
Afaorihuela.tsocial@gmail.com
Sector Al:tividad
CNAE 9499

Descripcion de la
actividad

Mejorar la calidad de vida de personas enfermas de Alzheimer
y otras demencias, asi como la de sus familiares afectados. »
Informar, apoyar y asesorar social, psicolégica y juridicamente
a la familia sobre temas que le preocupan, evolucién de la
enfermedad, de sus fases, y sus comportamientos tipicos,
temas juridicos, y recursos disponibles tanto ptiblicos como
privados. + Difundir y divulgar el conocimiento de Ila
Enfermedad de Alzheimer, otras demencias y su problematica
mediante actividades de Sensibilizacién Social. = Realizar
Programas de Intervenciéon Psico-Social. * Representar los
intereses de las personas enfermas/os de Alzheimer, otras
demencias y sus familiares ante la administracién puablica y
otras Instituciones. « Estimular la investigacion cientifica u los
nuevos avances de la Enfermedad de Alzheimer y otras
demencias. « Edicidbn de boletines informativos, revistas,
articulos sobre lis diferentes aspectos relacionados con la
enfermedad de Alzheimer. » Recogida de materiales donados
y entrega de los mismos a familiares necesitados. -«
Reivindicar unidades especificas de Alzheimer en
Residencias, Geriatricos y Hospitales. * Crear un centro de dia
de caracter comarcal

Dispersion geografica y

Comarca de |la Vega Baja

ambito de actuacién

i s 3 o |
Din ol i . J \“{ . 7 i il
Personas Trabajadoras Mujeres 14 Hombres I 3 I Total—l 17
Centros de trabajo Centro de Mayores Dependientes Miguel Hernandez Cox
Facturacién anual de 2020 222.795.27 €
(€
'ORGANIZACION DE LA GEST E PERSONAS LJHQ ek i
Dispone de departamento de personal | NO
Representacion Legal de .
Tedbajadores y Trabajad Angel Ruiz Martinez
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4.4. Organigromov

Responsable de Calidad

|
COORDINADORA | ‘

{ ! ¢ ! ! ! .
T SOCIAL T OCUPACIONAL PSICOLOGO/A FISIOTERAPEUTA RESP.AUXILIARES ADMINISTRATIVO/, ‘

SERV. LIMPIEZA AUXILIARES
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4.5 Evaluaciow del Plawv de Igualdad de Oportunidades precedente

Es importante también destacar los resultados obtenidos del | Plan de Igualdad de AFA
Miguel Hernandez, el cual finalizé en junio de 2022. En concreto, como propuestas de
mejora que se obtuvieron y que se plasmaron en el informe final de cierre, al igual que,
siguiendo las recomendaciones informadas por Generalitat, se contemplan las
siguientes:

 Continuar trabajando en el uso del lenguaje no sexista en todas las

comunicaciones que salgan de la entidad, en la pagina web y en redes sociales.

 La importancia de contar con la plantilla y realizar continuamente canales de

comunicacion.

» Contar con la participacion de la comision de igualdad para realizar el
seguimiento de un Il PIO y no solo con la persona de referencia asignada de la
entidad.

» Continuar en la misma linea de trabajo de cara a la implementacion del 1l PIO
para poder seguir proyectando la igualdad en el seno de la entidad y hacia el
exterior.

e Seguir realizando formacion interna sobre igualdad de oportunidades, asi como
realizar acciones formativas y de sensibilizacién en la materia con las personas
usuarias de la entidad y también con sus familias, siempre adaptandola en su
caso.

» Establecer acciones para la prevencion de la violencia de género.

e Trabajar para la aplicacion de la perspectiva de género en el area de la salud
laboral.

« Establecer protocolos de promocién interna que tengan perspectiva de género.

e Realizar seguimiento exhaustivo tanto de las medidas de conciliacién
establecidas y solicitadas por parte de la plantilla, asi como de los procesos de
seleccion para verificar si realmente se lleva a cabo este proceso con perspectiva

de género acorde al protocolo establecido.
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A nivel general, la entidad cumpliendo con sus obligaciones en cuanto a la evaluacion
final del | Plan de igualdad, concluyé que la implantacion ha resultado positiva. No
obstante, llevar a cabo las medidas ha requerido de un esfuerzo adicional por parte de
la plantilla de la entidad, no podemos olvidar la situacion de crisis sanitaria que ha
dificultado la implantacion del plan durante el afio 2020 y parte del 2021 y los posibles
obstaculos encontrados. Un obstaculo para ser considerado y que no se frata de una
barrera de la entidad, es que no se reciben casi candidaturas masculinas y por ello la
entidad esta feminizada, es una barrera social basada en los estereotipos y roles de
género, lo que serd muy dificil de modificar, no obstante, se hara todo lo posible por
romper con estos esquemas. Por ello sera importante tener en cuenta en la elaboracion
del Il PIO, establecer acciones para el empoderamiento de las mujeres, promover su

liderazgo, trabajar la prevencion de la violencia de género o incidir en la salud con
perspectiva de género.

4.6 Resultodoy del informe diagndsiico

A continuacién, presentamos los principales resultados del diagnéstico de situacion
inicial de la entidad, en dos apartados: analisis cuantitativo de la plantilla, y analisis de
igualdad por materias.

4.6.1 Andlisisy cuantitativo- de lov plantillo

En este apartado se realizara un analisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos
por sexo.

ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacion, la cual correspondia a la anualidad 2021, la
plantilla de la entidad ha contado durante todo el afio 2021 con un total de 17 personas:
14 mujeres (82%) y 3 hombres (18%).
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Distribucidon de la Plantilla por Sexo

B % Mujeres

B % Hombres

Como podemos observar, la plantilla estd feminizada casi al 100% vy, por tanto, la
representatividad no esta equilibrada segun la distribucién que marca la normativa en
materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo).

De este modo, existe un desequilibro en la plantilla, al haber mayor nimero de mujeres
que hombres, considerando que las plantillas equilibradas entran en torno a un rango
de 40-60% como se indicaba anteriormente.

Estos datos evidencian que la empresa desempefia su labor en el sector de la atencién
de manera integral y cuidado de personas dependientes, donde son las mujeres quienes
realizan normalmente estas funciones. El reflejo de la plantilla es una muestra de los
roles de género construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a
cabo funciones relacionadas con la reproduccién como los cuidados de las personas, y
los hombres, en cambio, funciones relacionadas con la produccion.

ANALISIS POR DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA

Segun los datos proporcionados, respecto a la diversidad de la plantilla, no hay personas

de origen extranjero y personas con diversidad funcional en la plantilla de la Entidad.
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ANALISIS POR TDAD DE LA PLANTILLA

A continuacién, se presenta la distribucion por edades de la plantilla, desagregando los
datos en funcion del sexo:

Franja de edades Mujeres | Hombres |Total general
De 20 a 29 afios 3 1 4
De 30 a 45 afios 8 2 10
De 46 a 59 afios 3 0 3
Total general 14 3 17

Distribucion de la Plantilla por Franja de Edad

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%

15%
5%
i

De 20 a 29 afios De 30 a 45 afios De 46 a 59 afios
W % Mujeres 18% 47% 18%
® % Hombres 6% 12% 0%

B % Mujeres &% Hombres

Los grupos de edad donde mas personal se concentra es la franja de 30 a 45 afos, con
un 47% de mujeres y un 12% de hombres del total de la plantilla, 8 mujeres y 2 hombres.
Después nos encontramos en la franja de edad de 20 a 29 afos ocupada por un 18%
de mujeres y 6% de hombres, 3 mujeres y 1 hombre. Por ultimo, la franja de 46 a 59
anos esta compuesta Unicamente por 3 mujeres, por un 18% de mujeres. Observando

los datos, podemos ver que se prioriza la franja de edad de 30 a 45 afnos para los
puestos de trabajo para la entidad.

En un analisis por sexo encontramos que hay mas presencia de mujeres que de

hombres en todas las franjas de edad, debido a que como hemos comentado
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anteriormente, los roles y las funciones que despefia el personal de la plantilla se han
asignado tradicionalmente a las mujeres en la sociedad patriarcal en la que vivimos. Por
tanto, encontramos diferencias significativas y cuantitativas en cuanto a la distribucién
por sexo y edad.

Vemos que las incorporaciones de los hombres se encuentran en las franjas de edad
mas jovenes. 1 hombre en la franja de 20 a 29 afios. Y 2 hombres en la franja de 30 a
45 afos. Podriamos decir, que se puede percibir un cambio en la mentalidad y la
socializacion de los hombres mas jévenes con respecto a los mas mayores, en la
decision de dedicarse al sector de los cuidados y atencién de personas dependientes,
en concreto con Alzheimer.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

Distribucion de la Plantilla por Franja de
Antigliedad

5.Mas de 10 afios

4.De 4 a 10 afios

3.De 1 a 4 afos

2.De 6 meses a 1 afio

1.Menos de 6 meses

0% 5

®

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

% Hombres ®% Mujeres

Después de realizar un anélisis de la antigliedad de la plantilla, las franjas de antigliedad
donde se encuentra la mayor parte de la plantilla son en las franjas de 1 a 4 afios y de 4
a 10 afios, formadas cada una por 6 mujeres y ningiin hombre. En segundo lugar, la
franja con mayor nimero de persona es la de 6 meses a 1 afio, donde hay 2 mujeres y
1 hombre. Por Gltimo, en las franjas de menos de 6 meses y mas de 10 afios, solo hay

un hombre en cada una.
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TIPOS DE CONTRATOS Y JORNADA

Tipos de Contratos Mujeres | Hombres | Total general ‘
Indefinidos 6 1 7
Temporales 8 2 10
Total general 14 3 17

Respecto al tipo de contrato de la plantilla de la entidad, un 47% de mujeres y un 12%
de hombres sobre el total de la plantilla, tienen contratos temporales (8 mujeres y 2

hombres). En cuanto al personal indefinido, hay un 35% mujeres y un 6% hombres del

total de la plantilla (6 mujeres y 1 hombre). Como hemos comentado en los anteriores ‘
apartados, no puede haber paridad en las cifras porque la plantilla esta casi del todo
" \
feminizada. |
|
I
. ‘ !
Tipos de Contratos ‘
50% '
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
5%
o el L o
Indefinidos Temporales |
W % Mujeres 35% 47%
M % Hombres 6% 12% ‘
B % Mujeres ™ % Hombres [

A continuacién, se muestran las graficas por tipos de contratos de la plantilla: ‘

Tipos de contratos Mujeres Hombres | Total general

189 Indefinido completo 2 0 2 |
100 Indefinido ordinario 1 0 1

completo ‘

289 Indefinido parcial: 1 4 ‘
procede de un contrato 3
temporal
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5 0 5

2 2 4

1 0 1
Total general 14 3 17

Distribuciéon de la Plantilla por Tipo de Contrato

402 Eventual por circunstancias de la
produccién.Temporal completo =

401 Temporal por obray
servicio completo —
100 Indefinido ordinario
completo —

289 Indefinido parcial.
brocede de o R ———
501 Temporal parcial por obra
y servicio determinados e T e S e T P e e || |

189 Indefinido completo
que procede de uno temporal T

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

m %Hombres ™% Mujeres

Como podemos observar, el tipo de contrato donde se agrupa mayor nimero de personal
es en el 501 temporal por obra y servicio determinados a jornada parcial, un 29% de
mujeres sobre el total de la plantilla, en concreto 5 mujeres. El segundo tipo de contrato
con mas personal es el 289 Indefinido parcial que procede de un contrato temporal, el
cual esta formado por un 18% de mujeres y un 6% de hombres sobre el total de la
plantilla, especificamente, por 3 mujeres y 1 hombre.

Seguidamente, el tipo de contrato con mayor nimero de personal es el 401 temporal por
obra y servicio completo, constituido por un 12% de mujeres y un 12% de hombres sobre
el total de la plantilla, es decir, por 2 mujeres y por 2 hombres. Es el Unico tipo de contrato
donde hay paridad en su composiciéon. A continuacién, le sigue el tipo de contrato 189

Indefinido completo, compuesto por un 12% de mujeres sobre el total de la plantilla,

Unicamente 2 mujeres.
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Finalmente, en los tipos de contratos 402 Eventual por circunstancias de la produccion
temporal completo, y en el 100 Indefinido ordinario completo, hay un 6% de mujeres

sobre el total de la plantilla, en concreto, 1 mujer en cada uno de ellos.

Respecto a la distribucion de la plantilla por tipo de jornada, se muestra la siguiente
grafica:

Distribucion de la Plantilla por Tipo de Jornada

50% 47%

45%

40% 35%

35%

30%

25%

20%

15% 12%

L2 >
5%
o oLy

Completa Parcial

% Mujeres ™ % Hombres

En la entidad, el 47% de la plantilla tiene una dedicacion completa, la cual tiene mas
estabilidad en la organizacion. Y el 53% dispone de una dedicacion parcial.

Desagregando por sexo, tanto en la dedicacion completa como en la parcial, es evidente

que no hay paridad en las cifras por los motivos anteriormente comentados, habiendo
un 35% de mujeres y un 12% de hombres sobre el total de la plantilla, 6 mujeres y 2
hombres, en jornada completa, y un 47% de mujeres y un 6% de hombres en la jornada
parcial, 8 mujeres y 1 hombre.
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A continuacién, presentamos la comparativa por jornada laboral:

Comparativa Jornada Laboral

40 horas
33 horas
32 horas y 30 minutos

30 horas

|

20 horas ===
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

m % Hombres Mm% Mujeres

Jornada Laboral Semanal | Mujeres | Hombres | Total general
20h 1 0 1

30h 5 1 6

32h 30m 1 0 1

33h 1 0 1

40h 6 2 8

Total general 14 3 17

Al realizar una comparativa de la jornada laboral, observamos que las horas de
dedicacion al trabajo a jornada completa, 40 horas semanales, esta compuesta por un
35% de mujeres y un 12% de hombres sobre el total de la plantilla, es decir, por 6 mujeres
y por 2 hombres. La de 30 horas semanales, esta formada por un 29% de mujeres y por
un 6% de hombres, en concreto, por 5 mujeres y 1 hombre. En el resto de las jornadas,
la de 32 horas y 30 minutos, 33 horas y 20 horas, las ocupa una mujer en cada una de
ellas.

Si ponemos el foco en las jornadas de menos de 40 horas, podemos ver diferencias.
Llama la atencién, que en una entidad casi al 100% feminizada, de los 3 hombres que
forman parte de esta, 2 tengan una jornada completa de 40 horas semanales, mientras
que de 14 mujeres sélo 6 tienen este tipo de jornada. Lo que representa el 43% de las

mujeres y el 67% de los hombres sobre el total de este tipo de jornada.
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Es cierto, que se trata de una plantilla donde hay mas mujeres que hombres por los roles
de genero tradicionalmente asignados a las mujeres y el contexto anteriormente
explicado. No obstante, es curioso que los 3 hombres que forman parte de la plantilla
tengan las jornadas con mas horas, 2 a 40 horas y 1 a 30 horas. También hay que tener
en cuenta, si el resto de las compafieras que ocupan jornadas reducidas, son por motivos
de conciliacion o no, etc. Estas jornadas reducidas provocan cierto estrés por la

movilidad que suponen, asi como inestabilidad laboral. No olvidemos la repercusién en
las pensiones en un futuro..

NIVEL DE FORMACION POR SEXO

Observamos que el maximo nivel alcanzado es el de Licenciatura/Grado encontrando
unicamente 1 mujer. Seguidamente, con Diplomatura encontramos a 3 mujeres y 1
hombre. Respecto a F.P.I./C.F. Grado Medio y Superior, encontramos 6 mujeres y 2
hombres en Grado Medio (el nivel mas representado), y sélo 1 mujer en Grado Superior.
Por ultimo, con Estudios Primarios encontramos a 3 mujeres.

Nivel de Formacién Mujeres Hombres |Total general
Diplomatura 3 1 4
Estudios primarios 3 0 3
F.P.1/ C.F. Grado Medio 6 2 8
F.P.Il/ C.F. Grado Superior 1 0 1
Licenciatura / Grado 1 0 1

Total general 14 3 17

En general, se observa mayor nivel formativo superior, en concreto, en el nivel de
Licenciatura/Grado y Formacién Profesional Grado Superior, en 1 mujer con cada uno
de ellos, y con el nivel de Diplomatura 1 hombre y 3 mujeres.

El nivel de estudios con mayor cantidad de personal es el de F.P.l1 / C.F. Grado Medio,
con un total de 8 personas, 6 mujeres y 2 hombres.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO Y NIVEL

JERARQUICO

En este apartado debemos reflejar, tal y como muestra el organigrama de la entidad de
la pagina 9, que la misma esta formada, en primer lugar, por la Asamblea, en segundo
lugar, por la Junta Directiva, la cual esta constituida por 4 hombres y una mujer, que no
forman parte de la plantilla. Por tanto, sus datos no son objeto de anlisis.

A continuacion, segun el orden del organigrama, la figura que asume mas
responsabilidad es la Responsable de Calidad, que también ocupa los puestos de
Coordinadora, y Trabajadora Social, siendo ocupados por 1 (inica y misma mujer.

Si analizamos los puestos de trabajo de la entidad, podemos ver que el puesto que
aglutina el mayor nimero de personal es “Auxiliar de Enfermeria”, ocupado por 2

hombres y 5 mujeres.
Los puestos ocupados por el sexo femenino de manera unipersonal son:

- Coordinadora/ Trabajadora Social/ Responsable de Calidad (en una misma
mujer).

- Administrativa.

- Conductora.

- Fisioterapeuta.

- Integradora Social.

- Psicdloga.
No existen puestos ocupados por el sexo masculino de manera unipersonal.
Los puestos ocupados sdélo por mujeres son:

- Limpiadora.

No existen puestos ocupados sélo por hombres.
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Los puestos de composicion mixta:

- Auxiliar de Enfermeria (no hay paridad, 5 mujeres y 2 hombres).

- T. Ocupacional (hay paridad, 1 mujer y 1 hombre).

Puestos de Trabajo Mujeres Hombres | Total general
Administrativa 1 0 1
Auxiliar de enfermeria 5 2 7
Conductora 1 0 1
Fisioterapeuta 1 0 1
Integradora Social 1 0 1
Limpiadora 2 0 2
Psicéloga 1 0 1
T. Ocupacional 1 1 2
Trabaj:‘-ldora Social/ 1 0 1
Coordinadora/ Resp. de Calidad

Total general 14 3 17

En un andlisis por sexos, cabe sefialar que se trata de una entidad dedicada a dar el
servicio de atencién integral a personas diagnosticadas con la enfermedad de
Alzheimer, es decir, al sector servicios y los cuidados de personas dependientes. Por
tanto, se trata de un sector muy feminizado, donde encontramos una clara segregacion
horizontal, donde se concentran mas mujeres que hombres en este caso y sector de
actividad.

En cuanto a los puestos de mayor responsabilidad dentro de la plantilla, los puestos de
Responsable de Calidad y Coordinadora, lo asume una mujer, la misma que ocupa el
puesto de Trabajadora Social.

No obstante, como hemos mencionado anteriormente, la Junta Directiva estd formada
por 4 hombres y 1 mujer, que es donde se toman las decisiones y hay mas
responsabilidades. Por ello, podriamos decir, que existe una cierta segregacion vertical
dentro de la Junta Directiva, concentrandose mayor numero de hombres que de

mujeres.
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NIVEL DE FORMACION POR PUESTO

En este apartado se procedera a analizar si existe desequilibrio entre el nivel formativo
maximo alcanzado y los requerimientos de cada puesto de trabajo ocupado por
personas de ambos sexos, y si dicho desequilibrio afecta de manera diferente a mujeres

y hombres.

NIVEL DE FORMACION POR PUESTO |Hombre | Mujer Total general
Coordinadora/Trabajadora Social/
Resp. De Calidad 1 1
Titulacion Universitaria/ Diplomado o

Graduado en Trabajo Social/ Formacion

en Calidad

Administrativa 1 1
FP I/FP Il / C.F. Grado Superior

Fisioterapeuta 1 1
Diplomado o graduado en Fisioterapia

Terapeuta Ocupacional 1 1 2
Diplomado o Graduado en Terapia

Ocupacional

Psicélogalo 1 1
Licenciatura o Graduado en Psicologia

Auxiliar de enfermeria 2 5 7

Ciclo formativo de auxiliar de enfermeria,
técnico de atencion sociosanitaria

1 1
Titulacién de Técnico Superior en
Integracion Social

2 2
Graduado Escolar o equivalente.
Conductor/a 1 1
Carné de conducir Tipo B/ D/ D1
Total general 3 14 17

Se observa que hay equilibrio en el nivel formativo de mujeres y hombres en los puestos

que ocupan con mismas responsabilidades, funciones e igual valor.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTO Y RESPONSABILIDADES

FAMILIARES

Seguidamente se procedera a analizar, si existen puestos en los cuales pueda haber
diferencias asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares. En otras palabras,
vamos a tratar de identificar los efectos que la situacién familiar o personal de la plantilla
puede tener en la presencia de mujeres y hombres en la empresa.

Se intentara dar a conocer cuantas personas que forman parte de la plantilla cuentan
con responsabilidades familiares, bien hijas/os menores de 12 afios o bien personas

mayores a su cuidado o atencién, y si alguna de estas personas tiene diversidad
funcional.

N.° Total de
. y hijos/as
Puesto de Trabajo Hombre Mujer manorss s
12 afios
Coordinadora/Trabajadora 4 4
Social/ Resp. De Calidad
Administrativa 1 1
Fisioterapeuta 1 1
Terapeuta Ocupacional 1 1 117141
Psicélogalo 1 3
Auxiliar de enfermeria 2 5 0
1 1
2 1-2/1-3
Conductor/a 1 2
Total general plantilla 3 14 17
Total plantilla con hijos/as 1 8 9
menores de 12 afos
N.° Total de hijos/as
menores 1 15 16
de 12 aios

Como podemos observar, sélo 1 hombre y un total de 8 mujeres de la plantilla, tienen

descendientes menores de 12 afios a su cargo. En concreto, 1 hombre que ocupa el
puesto de Terapeuta Ocupacional tiene 1 hijo/a, y menos las 5 mujeres que ocupan el
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puesto de Auxiliar de Enfermeria, las 8 mujeres restantes de la plantilla tienen hijos/as

menores de 12 afios a su cargo.

Unicamente las 5 mujeres y los 2 hombres que ocupan el puesto de Auxiliares de
Enfermeria no tienen hijos/as a su cargo. Estas personas tienen entre 22 y 36 afios,
siendo el personal mas joven de la plantilla, mientras que el personal de 35 en adelante
tienen algin/a hijo/a menor de 12 afios a su cargo. Puede que con el transcurso del
tiempo se vayan igualando las responsabilidades familiares

Segun los datos aportados por la entidad, ninguna persona de la plantilla tiene personas
ascendentes a su cargo (madre/padre/familiar en situacion de dependencia), vy
responsabilidades familiares con diversidad funcional, y no se observa desequilibrio en
este sentido.

EVOLUCION DE LA CONTRATACION

Incorporaciones |Hombre |Mujer Total general
2021 2 2 4
Finalizaciones Hombre |Mujer Total general
2021 1 4 5

En 2021, se produjeron un total de 4 incorporaciones en la plantilla de la entidad, de las
cuales fueron a 2 hombre y a 2 mujeres.

En cuanto a los motivos de las finalizaciones de los contratos durante 2021, éstas han
sido las siguientes causas:

Motivos de la baja por puestos | Hombre | Mujer | Total general

Fin de contrato 1 2 3
Enfermedad comiin 0 2 2
Total general 1 4 5
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Los datos nos muestran como en este periodo de 2021, las contrataciones han sido igual
de beneficiosas tanto para los hombres como para las mujeres, puesto que las ‘
contrataciones han sido equilibradas, se ha contratado a 2 mujeres y a 2 hombres. En
cuanto a las bajas, en ese periodo han causado baja mayor nimero de mujeres que de | ‘
hombres, puesto que hay mas mujeres que hombres en la plantilla. Se han producido 3

bajas por finalizacion del contrato (2 mujeres y 1 hombre), y dos bajas por enfermedad
comun (2 mujeres).

4.6.2 Auditoriov retributiva

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2021 |

1. ENTIDAD Y DATOS DEL PROYECTO ‘

Razén social y NIF ‘
Asociacion de familiares de enfermos de Alzheimer y ‘ |
otras demencias Miguel Hernandez
G53415816
Sector/Actividad . ‘
Plantilla (n° 17 personas: |
hombres y - 14 mujeres
mujeres) - 3 hombres
Convenio 9° convenio residencias privadas de la tercera edad
Colectivo de
aplicacion
Vigencia La misma que el Plan de igualdad. |
Fecha informe Mayo 2022
Datos del informe Ao 2021
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MARCO LEGAI

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocidocomo
tal por la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio
fundamental de la Union Europea. A nivel espariol, ha sido consagrado como un derecho
fundamental, proclamandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante
la ley y a la no discriminacién por razén de sexo en elarticulo 14 de la Constitucion
Espariola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
reconocimiento como tal desde la aprobacién dela LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La LO 3/2007 sent6 las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombresy
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas
para su aplicacion en multiples ambitos, tanto pablicos como privados, eincidiendo muy
especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato yoportunidades en el trabajo y
en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencién de resultados y la perpetuacién desituaciones de
desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptarnuevas medidas. Por
ello, adopté el REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo,de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, en el que se pone el foco en determinadas materias y se insta a
que, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto
de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacién en octubre de 2020 de dos reales decretosen los
que se desarrollan la elaboracion, aplicacién e inscripcion de los planes deigualdad y el
registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacién de realizar una
auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son el REAL
DECRETO 901/2020, de 13de octubre, por el que seregulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto713/2010,de 28 de mayo, sobre registro y depdsito

de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) y el REAL
DECRETO 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(en adelante, RD 902/2020).
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El presente andlisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa cumple con el principio
de igualdad entre mujeres y hombres y, por otro, para definir las necesidades
especificas a las que hay que atender para evitar, corregir y prevenirlos obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo, todo
ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD902/2020.

Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del | Plan de Igualdad para el periodo comprendido
entre 2022 y 2026.

4. FASES Y METODOLOGIA

La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se
determina si se esta aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
en la asociacion y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o
deficiencias.

Asi pues, para larealizacion de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

a. Analisis de la situacion retributiva de la entidad desde una perspectiva de género.
b. Revision de las causas de desigualdad y elaboracién de un plan de actuacién.

c. Redaccion del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de AFA Miguel
Hernandez, sitas en C/Pais Valenciano S/N . Orihuela ( ALICANTE), y con la asistencia
de INDICE FORMACION Y CONSULTORIA, S.L.
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En definitiva, en el marco de lo dispuesto en el RD 902/2020 la entidad procede a auditar
su registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagnostico para la adaptacién de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacion de la entidad respecto al cumplimiento del principio de igualdad
en materia de retribuciones desde una perspectiva de género y, por tanto, la atencién a
las obligaciones y deberes impuestos en la LO 3/2007 y normativa reglamentaria de

desarrollo.

El desarrollo del presente dictamen y, muy especialmente, las conclusiones del mismo,
quedan supeditadas a la informacién y documentacion proporcionadas por la entidad.

5. DIAGNOSTICO DE SITUACION

En el presente apartado se contemplan los datos e informacion general relevante para
el analisis de la situacion actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de la misma.

Entre dicha informacién consta:

¢ Numero total de hombres y mujeres.
* Resumen del sistema de clasificacion profesional de la empresa.

* Analisis del sector de actividad.

Asimismo, se incluye:

La evaluacién de los puestos de trabajo.

» Elanalisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

6. DATOS SOBRE LA EMPRESA

- Sector y actividad de la empresa: Centro de Dia. Atencién a personas
diagnosticadas de Alzheimer y apoyo a sus familiares.
- El personal de plantilla trabajadora se encuentra distribuido en la propia

Asociacion.
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- A lo largo del afio 2021 el total de la plantilla ha sido de 17 personas, estando
distribuida en 14 mujeres (82%) y 3 hombres (18%), encontrando una clara
diferencia por encima del equilibrio 6ptimo de 60% -40% de representatividad,
debido a que la plantilla esta casi al 100% feminizada. Los motivos que apoyan
esta diferenciaciéon son, como hemos comentado en anteriores ocasiones, que
la entidad desempefia su labor en el sector de |la atencién de manera integral y
cuidado de personas dependientes, donde son las mujeres quienes realizan '
normalmente estas funciones reproduciendo los roles de género construidos en
nuestra sociedad patriarcal, donde las mujeres llevan a cabo funciones
relacionadas con la reproduccion como los cuidados de las personas, y los
hombres, en cambio, funciones relacionadas con la produccion. En cuanto a este
aspecto debe tenerse en cuenta que, el porcentaje de mujeres que se forman en
ciencias sociales, en general, es mucho mayor que el de los hombres, y es por
ello, puede que a la entidad reciba mas candidaturas para cubrir los puestos
ofertados de mujeres que de hombres.

- En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de -6,07% y una mediana de -17,95%, no
existiendo por ello brecha salarial en la entidad.

- Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no

se han indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General

de Proteccion de Datos, en el caso de los hombres, tan solo esta ocupado por 3

personas, pudiéndose por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues,

la entidad, pondra a disposicion de la autoridad laboral competente que lo

requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en virtud de lo |

aportado en este mismo informe.

El sistema retributivo estd basado en el convenio de aplicacion de la entidad, IX |
convenio colectivo de trabajo para el sector privado de residencias para la tercera edad,
servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la
autonomia personal, en la Comunitat Valenciana, siendo por este motivo, los salarios
objetivos sin distinciones, ambos perciben el mismo salario en los diferentes puestos de
trabajo, donde se contemplan Unicamente los complementos establecidos en el
convenio (salario base y complementos salariales). No encontrandose por ello
diferenciacion respecto a las cuantias de los salarios percibidos, siendo idénticos para

ambos sexos.
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No obstante, se pueden percibir diferencias en los salarios percibidos en los puestos de
Terapeuta Ocupacional ocupado por 1 hombre, y en el de Fisioterapeuta ocupado por 1
mujer, debido a que el sistema retributivo de sus salarios esta basado en el convenio
que tenian anteriormente, Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
Comunidad Valenciana, con unas tablas salariales diferentes y mas elevadas a las del

convenio actual, respetando, por tanto, sus salarios iniciales.

Los Unicos puestos que se han podido comparar para analizar si existe efectivamente

brecha salarial entre ellos han sido tan sélo el de:

e Auxiliar de enfermeria

¢ Terapeuta Ocupacional

Los puestos de Auxiliar de enfermeria y Terapeuta Ocupacional son los Gnicos que
cuenta con una composicion mixta, estando conformado el primero por 5 mujeres y 2

hombre, y el segundo por 1 mujer y por 1 hombre.

En el puesto de Terapeuta Ocupacional, podemos encontrar algunas diferencias
respecto a las cuantias de los salarios percibidos, justificadas, como hemos comentado
anteriormente, porque el salario del puesto de Terapeuta Ocupacional ocupado por 1
hombre se rige por el convenio colectivo que aplicaba anteriormente la entidad, y el
salario del puesto de Terapeuta Ocupacional ocupado por 1 mujer, se rige por el

convenio colectivo de aplicacion actual de la entidad.

El resto de los puestos de trabajo se encuentran ocupados sélo por mujeres, no
pudiéndose realizar, por tanto, el andlisis en cuanto a brechas salariales desagregado

por sexos.

7. EVALUACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Para realizar la valoracion de los puestos de trabajo de que consta la plantilla de la
entidad, se ha tenido en cuenta dentro de cada categoria profesional, los factores acorde
a la nueva herramienta del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad publicada
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con fecha de 13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al andlisis y
valoracion de todos los puestos que conforman la entidad.

Esta valoraciéon se ha extraido a través de lo reflejado y descrito en las fichas de
valoracion / descripciéon de los puestos de trabajo aportados por la entidad y bajo su
responsabilidad de que los mismos son manifiestamente verdaderos.

En funcién de estos parametros se han valorado los diferentes puestos de trabajo

asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres

y hombres. En concreto se han valorado los siguientes aspectos:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

B) Condiciones Educativas.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desempefio.

Los puestos analizados han sido:

Titulo del Puesto Convenio de Aplicacion :?g&?:':;;
92 convenio residencias
TECNICO/A DE CALIDAD privadas de la tercera edad GRUPO 2
92 convenio residencias
COORDINADOR/A privadas de |a tercera edad GRUPO 2
92 convenio residencias
ADMINISTRATIVO/A privadas de |a tercera edad GRUPO 3
92 convenio residencias
TRABAIADOR/A SOCIAL privadas de la tercera edad GRUPO 2
92 convenio residencias
FISIOTERAPEUTA privadas de |a tercera edad GRUPO 2
92 convenio residencias
TERAPEUTA OCUPACIONAL privadas de |a tercera edad GRUPO 2
92 convenio residencias
PSICOLOGO/A privadas de la tercera edad GRUPO 1
92 convenio residencias
AUXILIAR DE TRANSPORTE privadas de la tercera edad GRUPO 4
92 convenio residencias
AUXILIAR DE ENFERMERIA privadas de la tercera edad GRUPO 2
92 convenio residencias
INTEGRADOR/A SOCIAL privadas de la tercera edad GRUPO 2
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92 convenio residencias
privadas de la tercera edad GRUPO 4
92 convenio residencias

privadas de la tercera edad GRUPO 4

PERSONAL DE LIMPIEZA

CONDUCTOR/A

El puesto de Coordinador/a y por tanto, de mayor responsabilidad de la entidad, esta
ocupado por la misma persona que ejerce el cargo de Trabajador/a social y Técnico/a

de calidad.

Agrupacion 7

COORDINADOR/A(582)

Agrupacion 7

TRABAJADOR/A SOCIAL(556)

Agrupacion 7

PSICOLOGO/A(560)

Agrupacién 5

TECNICO/A DE CALIDAD(431)

Agrupacion 5

FISIOTERAPEUTA(413)

Agrupacién 5

TERAPEUTA OCUPACIONAL(419)

Agrupacion 5

AUXILIAR DE ENFERMERIA(421)

Agrupacion 5

INTEGRADOR/A SOCIAL{442)

Agrupacion 4

ADMINISTRATIVO/A(341)

Agrupacion 3

AUXILIAR DE TRANSPORTE(287)

Agrupacion 1

PERSONAL DE LIMPIEZA(194)

Agrupacion 1

CONDUCTOR/A(148)

Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en cinco agrupaciones o niveles:

- Agrupacion 7: formada por la misma mujer que, como hemos dicho
anteriormente, ocupa los puestos de Coordinadora y Trabajadora social, y

por la Psicologa.

- Agrupacion 5: formada por una mujer que ocupa el puesto de Técnica de
Calidad (la misma mujer que ocupa los puestos de Coordinadora y
Trabajadora social), 1 Gnica mujer (fisioterapeuta), 1 hombre y 1 mujer
(Terapeutas ocupacionales), 5 mujeres y 2 hombre (Auxiliares de

enfermeria), y 1 mujer (Integradora social).
- Agrupacion 4: formada por 1 mujer (administrativa).
- Agrupacion 3: formada por 1 mujer (auxiliar de transporte).

- Agrupacion 1: formada por 2 mujeres (personal de limpieza), y 1 mujer

(conductora).
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COORDINADOR/A
PSICOLOGO/A
TRABAJADOR/A SOCIAL
INTEGRADOR/A SQOCIAL
TECNICO/A DE CALIDAD
AUXILIAR DE ENFERMERIA
TERAPEUTA OCUPACIONAL
FISIOTERAPEUTA
ADMINISTRATIVO/A
AUXILIAR DE TRANSPORTE
PERSONAL DE LIMPIEZA
CONDUCTOR/A

El puesto de Terapeuta ocupacional esta equilibrado al estar integrado por un hombre y
una mujer. El resto de los diferentes puestos de la plantilla estan ocupados por mujeres,
a excepcion del puesto de Auxiliar de enfermeria formado por 5 mujeres y 2 hombres, y

que por tal motivo estan feminizados.

AGRUPACIONES POR SEXO
14
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4 9
0 0
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0 0 g 9 0 0 0 0
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Titulo del Puesto N.°. de Mujeres | N.°. de Hombres | Categorizacion
COORDINADOR/A 1 Feminizada
TRABAJADOR/A SOCIAL 1 Feminizada
PSICOLOGO/A 1 Feminizada
TECNICO/A DE CALIDAD 1 Feminizada
FISIOTERAPEUTA 1 Feminizada
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 Equilibrada
AUXILIAR DE ENFERMERIA 5 2 Feminizada
INTEGRADOR/A SOCIAL 1 Feminizada
ADMINISTRATIVO/A 1 Feminizada
AUXILIAR DE TRANSPORTE 1 Feminizada
PERSONAL DE LIMPIEZA 2 Feminizada
CONDUCTOR/A 1 Feminizada

Con respecto al andlisis de los datos desglosados por factores y sexo en base a la
herramienta oficial del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad, se puede

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Mayor nivel de responsabilidad de las mujeres dado que el puesto de Coordinador/a de
la entidad esta ocupado por una mujer.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos estan totalmente equipados entre ambos
Sexos.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacion, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad cuentan con un nivel formativo acorde a cada
uno de ellos. Los puestos de Coordinador/a, Trabajador/a social, Técnico/a de calidad,

Psicologo/a, Fisioterapeuta y Terapeuta ocupacional cuentan con Licenciatura,

Diplomatura o Grado. El puesto de Integrador/a social, cuenta con un grado superior de
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formacion profesional; los puestos de Auxiliar de transportes, Auxiliar de enfermeria y

Administrativo/a, cuentan con un grado medio de formacién profesional; El personal de

Limpieza cuanta con educacion secundaria obligatoria; y, por ultimo, el puesto de
conductor/a cuenta con educacion primaria.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desempeiio.

En cuanto a este aspecto, también se puede apreciar como la diferencia entre ambos
sexos es minima puesto que la entidad tiene unos puestos muy definidos y
estructurados de manera que no quedan muy distantes los unos respecto de los otros.
No obstante, donde puede haber mas diferencia es respecto en las condiciones
psicosociales, donde afecta mas las mujeres que a los hombres de la entidad ya que la
plantilla esta formada en su mayoria por mujeres.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES 3‘ ‘
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERNO 29
88
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION %
105
B) CONDICIONES EDUCATIVAS
101
. \
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
194 ‘
0 50 100 150 200 250
Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres \

8. ANALISIS DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

A) Visién general

La brecha salarial general de la empresa es de una media de -6,07% y una mediana de ‘

-17,95% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una retribucién
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salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto del total
percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla.

No obstante, como hemos comentado anteriormente, se pueden percibir diferencias en
los salarios percibidos en los puestos de Terapeuta Ocupacional ocupado por 1 hombre,
y en el de Fisioterapeuta ocupado por 1 mujer, debido a que el sistema retributivo de
sus salarios esta basado en el convenio que tenian anteriormente, Convenio Colectivo
de Oficinas y Despachos de la Comunidad Valenciana, con unas tablas salariales
diferentes y mas elevadas a las del convenio actual, /X convenio colectivo de trabajo
para el sector privado de residencias para la tercera edad, servicios de atencion a las
personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal, en la
Comunitat Valenciana, respetando, por tanto, sus salarios iniciales.

Por tanto, en el puesto de Terapeuta Ocupacional, podemos encontrar algunas
diferencias respecto a las cuantias de los salarios percibidos, justificadas, como hemos
comentado anteriormente, porque el salario del puesto de Terapeuta Ocupacional
ocupado por 1 hombre se rige por el convenio colectivo que aplicaba anteriormente la
entidad, y el salario del puesto de Terapeuta Ocupacional ocupado por 1 mujer, se rige

por el convenio colectivo de aplicacion actual de la entidad.

Como hemos comentado anteriormente, al computo global de retribuciones entre
mujeres y hombres de la entidad encontramos un promedio de -6,07% y una mediana
de -12,02%, no existiendo por ello brecha salarial en la entidad.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, en el caso de los hombres, tan solo esta ocupado por 3 personas, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondra a
disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que

puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.

B) Anailisis de las brechas

No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de mas de un 25 % en la
entidad AFA Miguel Hernandez.
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9. CONCLUSIONES Y PLAN DE ACTUACION

La plantilla de la entidad es en mayoria femenina puesto que, del total de 17 personas
de la plantilla, 14 de ellas son mujeres y 3 son hombres, no teniendo mas justificacion,
que las candidaturas recibidas por la entidad han sido en su mayoria mujeres por lo que
el porcentaje de contratacion respecto a ellas ha sido mayor. Todo esto se debe, a como
hemos comentado en alguna ocasién a una barrera social basada en los estereotipos y
roles de género. El reflejo de la plantilla es una muestra de los roles de género
construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a cabo funciones
relacionadas con la reproduccion como los cuidados de las personas, y los hombres, en

cambio, funciones relacionadas con la produccion.

Por ello sera importante tener en cuenta en la elaboracién del |l P1O, establecer acciones
para el empoderamiento de las mujeres, promover su liderazgo, trabajar la prevencion

de la violencia de género o incidir en la salud con perspectiva de género.

Mas alla de las acciones que pueda contemplar el plan de igualdad para intentar
compensar las diferencias existentes en la plantilla, no se considera necesario ningun
plan de accion en materia de diferencias salariales. Mas alla de la revision periddica de
los registros retributivos para detectar las posibles brechas que puedan darse, y en ese
caso, tomar medidas al respecto. Se trata de realizar una vigilancia constante.

GISTRO RETRIBUTIVO

En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa propia, pero siguiendo la normativa aplicable RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En resumen, el analisis del registro retributivo del ejercicio anterior, comparando los
promedios y medianas de las retribuciones —tanto por grupos profesionales, como por
las escalas de puestos de igual valor— arroja diferencia salarial entre mujeres y
hombres que no superan el 25%. Considerando los factores de valoracién importantes
para la empresa para la correcta prestacion de sus servicios y en consecucion de los
objetivos, los salarios y complementos asignados arrojan unos datos equilibrados en
base a la retribucion estipulada segulin convenio.
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La brecha salarial general de la empresa es de una media de -6,07% y una mediana de
-17,95% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una retribucién
salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto del total
percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla. Unicamente encontramos
diferencias en los salarios percibidos en los puestos de Terapeuta Ocupacional ocupado
por 1 hombre, y en el de Fisioterapeuta ocupado por 1 mujer, debido a que el sistema
retributivo de sus salarios esta basado en el convenio que tenian anteriormente,
Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la Comunidad Valenciana, con unas
tablas salariales diferentes y mas elevadas a las del convenio actual, /X convenio
colectivo de trabajo para el sector privado de residencias para la tercera edad, servicios
de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia

personal, en la Comunitat Valenciana, respetando, por tanto, sus salarios iniciales.

Asi pues, en el puesto de Terapeuta Ocupacional, podemos encontrar algunas
diferencias respecto a las cuantias de los salarios percibidos, justificadas, como hemos
comentado anteriormente, porque el salario del puesto de Terapeuta Ocupacional
ocupado por 1 hombre se rige por el convenio colectivo que aplicaba anteriormente la
entidad, y el salario del puesto de Terapeuta Ocupacional ocupado por 1 mujer, se rige

por el convenio colectivo de aplicacion actual de la entidad.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, en el caso de los hombres, tan solo esta ocupado por 1 persona, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por ésta. Asi pues, la entidad, pondra a
disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que

puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.

Por otra parte, las retribuciones de las personas trabajadoras estan constituidas por los

conceptos establecidos por convenio laboral:

Capitulo VIil. Estructura retributiva

Articulo 37. Estructura retributiva.

Los salarios del personal comprendido en el ambito de aplicacion de este

Convenio estara constituido por:
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a) Salario base

b) Plus antigliedad

¢) Plus personal adaptacion

d) Plus de nocturnidad

e) Plus domingos y festivos

f) Plus disponibifidad

g) Plus horas extraordinarias

h) Gratificaciones extraordinarias

i) Gastos de desplazamiento

Articulo 44. Recibos de salarios

Es ineludible que se extiendan y entreguen los recibos de salarios justificativos del
mismo. Dicho recibo, que se ajustara a algin modelo oficial aprobado por la
administracion publica competente, deberé contener, perfectamente desglosados y
especificados, todos los conceptos salariales, asi como las retenciones, cotizaciones,
tributaciones y sus bases de célculo.

Dichos abonos se efectuaran dentro de los cinco primeros dias de cada mes. Para ello
se usara de cualquiera de los sistemas legalmente autorizados, a juicio y arbitrio de la

empresa (cheques nominativos, transferencias, efc.).

4.6.3 Andlisiy de igualdad por materias

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de
informacion. Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a
informantes clave. Por otra parte, un cuestionario dirigido a la direccidén de la entidad,
asi como un formulario dirigido a la plantilla, que se ha cumplimentado por 6 mujeres y
2 hombres a través de las encuestas de Google Forms, que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacién con las
materias analizadas. Al mismo tiempo, se ha tenido en cuenta informacion relativa al
sistema de calidad, publicidad, informacién corporativa interna y externa e imagen de la
entidad. Al tratarse de una empresa feminizada, el modelo de encuestas utilizado es

para este tipo de empresas, con preguntas especificas sobre los motivos de la
feminizacion de la plantilla, de este modo, detectar posibles sesgos de género.
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% Del total de la| % Respecto a
plantilla mujereﬁs y
homblgias
1
MUJERES 65% 79%
HOMBRES 18% 100%

*La muestra de las encuestas por sexo

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses de
enero y febrero de 2022. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en
este caso han participado el 18% de los hombres de la plantilla y el 65% de las mujeres,
lo que supone un total del 82% de la misma, siendo importante destacar, por tanto, la
gran implicacién de la plantilla trabajadora en vistas a la elaboracién e implantacion de

este |l Plan de Igualdad.

Total respuestas:

Sexo
14 respuestas

@® Hombre
@ Mujer
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Edad

14 respuestas

@ Menos de 20 afios
@® De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Maés de 45 afios

¢ Tienes responsabilidades de cuidados?

N s . No

[5.]

Hijos/as Otras personas dependientes
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Puesto de trabajo
14 respuestas

@ Directivo

® Mando intermedio

@ Técnico

@ Administrative uly otros
@ Auxiliar de enfermeria
@ Auxiliar de enfermeria
® CONDUCTORA

@ auxiliar enfermeria

1727

Antigledad en la empresa
14 respuestas

® Menos de 6 meses
® De la 12 meses
@ De 1 a4afos

® De 4 a 10 affos

@ Mas de 10 afos

i Tienes personal a cargo?
14 respuestas

® si
® No
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EN QUE GRADO SE CUMPLEN ESTAS AFIRMACIONES

Entendiéndose 1 (bajo), 2 (medio bajo), 3 (medio alto), 4 (alto), y Ns/Nc (No sabes/no
contestas).

En la entidad hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Respuestas

m4

m3

B Ns/Nc

Lo direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de
trato y de oportunidades sea una realidad.

Respuestas

m4
m3
2
1

® Ns/Nc

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y
cultura de la entidad en la actualidad.
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Respuestas

m4
m3
2
1

M Ns/Nc

La seleccion de personal en la entidad se realiza de forma objetiva, teniendo las
mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

Respuestas

ma
m3

2

M Ns/Nc

La formaciéon que ofrece la entidad es accesible a todas las personas

independientemente de su sexo.
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Respuestas |

m4

m3
2 .
1

m Ns/Nc \

A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres.

Respuestas

m4
m3
-2

1

W Ns/Nc

El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas ‘
oportunidades seas mujer u hombre. |
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Respuestas

w4
m3
2
1

B Ns/Nc

La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.

Respuestas

m4
m3

B Ns/Nc

Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.
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Respuestas

m4

m3

(A8 ]

B Ns/Nc

La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.

Respuestas

ma
u3 |
.2

1

| Ns/Nc

La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de las
mujeres y hombres (uso corresponsable). |
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¥ Ofr A% Serrencing

Respuestas

w4
3
2
i1

M Ns/Nc

Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las
establecidas por la ley.

Respuestas

ma
w3

.2

| Ns/Nc

Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por ejemplo,

jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo
profesional que el resto.
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| Respuestas |

m4 ‘
"3 |

W Ns/Nc \

La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén |
de sexo. \

Respuestas \

=4
m3 ‘
=2

| Ns/Nc

Conozco de la existencia del protocolo por razén de sexo o acoso sexual.
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e A

Respuestas

ma
=3
2
1

| Ns/Nc

En la empresa se muestran imagenes sexistas, miséginas, machistas y se cuentan

chistes de tipo sexista.

Respuestas

ma

m 3

w2

B Ns/Nc

11

Conozco los derechos de las mujeres victimas de violencia de género en materia laboral

y de la seguridad social.
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Respuestas |

ma
m3 ‘
.2 |
1

| Ns/Nc ‘

Respuestas generales de la plantilla

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.
14 respuestas \

1
®si
® No ‘
@ Ns/Nc

¢;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?
14 respuestas \

®si ‘
® No |

@ NsiNc
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¢Por qué?13 respuestas

Porque es necesario para que la igualdad sea una realidad.

Me parece que es un plan que tiene en cuenta a los trabajadores y es algo que se debe
valorar.

POR S| SE DIERA ALGUN CASO

Me parece bien que tengan las misma oportunidades laborales mujeres y hombres.
todos tenemos las misma oportunidades, sea hombre, mujer, transexual o sin genero
especificado

Me parece correcto que en la empresa se haya puesto el plan igualdad tanto para
hombres como para mujeres ya que todos somos iguales y tenemos el mismo derecho
al aprendizaje.

estoy de acuerdo para que exista igualdad en todo momento

PARA PRESERVAR LOS DERECHOS DE TODAS LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN LA
EMPRESA EN CASO DE DESCONOCIMIENTO DE LOS MISMOS.

Para estar lo mds informados posible.

ES IMPRESCINDIBLE PARA OPTAR A SUBVENCIONES

Porque sirve para consolidar las bases de la igualdad entre hombre y mujeres tanto
dentro como fuera de la empresa, asi como la conciliacién y corresponsabilidad.
Siempre es beneficioso y positivo para poder progresar en la Asociacion de Familiares
de Enfermos de Alzheimer y otras Demencias Miguel Hernandez un plan de igualdad de
género, de oportunidades, que no se produzca descriminacién, que haya muy buen
ambiente en el &mbito laboral entre compafieros, usuarios/as, familiares y directrices,
de conciliacion familiar y laboral ... etc

Porque cumple con todo lo necesario

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad: 14

respuestas

no observo ninguna necesidad actualmente

Tener los mismos derechos en el trabajo, educacién y salud.

MEJORAR E IGUALAR CONDICIONES LABORABLES

Trabajo , salud y economia

No hay necesidades no deficiencias

considero que no hay ningln aspecto ha mejorar

Trabajo, salud y empresa

actualmente veo no veo ninguna necesidad pendiente de cubrir

ACTUALMENTE NO PERCIBO NINGUNA

No sabe no contesta.

IMPICACION DE LA JUNTA DIRECTIVA, AUMENTAR EL NUMERO DE HOMBRES EN
CIERTOS PERFILES DE LA ASOCIACION QUE ESTAN FEMINIZADOS, FORMACION MAS
ESPECIFICA EN IGUALDAD.
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Creo que el plan es bastante completo. No se detecto ninguna deficiencia.
Reflexion, comunicacién, transmitir y resolucion
PUESTO DE TRABAJO, SALUD Y SALARIO

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que
respondan a esas necesidades y deficiencias:14 respuestas

Ninguna puesto que no observo actualmente ninguna necesidad o deficiencia pendiente
de cubrir

Creo que la empresa tiene en cuenta todos estos aspectos que acabo de explicar.
REUNIONES FRECUENTES PARA ESCUCHAR OPINIONES

Nuestra empresa si toma las medidas para llevar a cabo la igualdad entre mujeres y
hombres.

Seguir dando cursos sobre igualdad

mi empresa tiene todas las medidas

En mi empresa no veo desigualdad por parte de mujeres y hombres.

actualmente no creo que exista ninguna desigualdad y por tanto no veo ninguna
necesidad

CREO QUE EXISTEN LAS MEDIDAS NECESARIAS

Rotacion de funciones y horarios.

MAYOR INVERSION EN FORMACION TANTO A LA PLANTILLA COMO A LA JUNTA
DIRECTIVA, IMPLICACION DE LA JUNTA DIRECTIVA EN LOS PROCESOS DE SELECCION
DEL PERSONAL.

No detecto deficiencias tampoco a nivel préctico.

Realizar reuniones en grupos o individuales, bien presenciales o bien telematicamente
(que se estdn realizando actualmente) para poder conocer las inquietudes que hay,
conocer mas profundamente lo que les preocupa tanto a los usuarios/as como a los
familiares y poder ponerle freno a esta enfermedad "Enfermos de Alzheimer" (terapias
fisicas, rehabilitacién, psicologia, comunicacion, dieta equilibrada, bienestar social en
definitiva mas calidad de vida ... etc).

Pienso que mi empresa cumple con todas las necesidades
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¢Qué razones crees que justifican la mayor presencia de mujeres de tu empresa?

15 Ml S W No

0 §
El sector y lipo de trabajo que se realizaenlae.. Por discriminacion hacia los hombres,
La empresa se inclina mas por contratar mujeres por ¢ostu, Por malas experiencias en ¢o...

Otras razones que justifiquen la feminizacién de tu empresa7 respuestas

DISPONIBILIDAD PERSONAL FEMENINO

Hay mas mujeres con la titulacion de Auxiliar de enfermeria que hombres.

Por razones de la cultura social

mi empresa es igualitaria en todos los aspectos

MAYOR NUMERO DE CANDIDATAS A OCUPAR LOS PUESTOS DISPONIBLES

Por la intimidad de las personas mayores de genero femenino.

Porque en el sector de servicios sociales, sociosanitarios y cuidados hay méas mujeres
que hombres con titulaciones que permitan desarrollar las diferentes funciones que se
requieren en este ambito.

¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las
mujeres?
14 respuestas

®si
@ NO
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;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

14 respuesias

@ si
& nNOo

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?
14 respuestas

® s
® N

i Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa?
14 respuestas

®sSi
® No
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Si la respuesta anterior es Si ;en qué puestos especialmente?

Wl si BN
5
| I
0 _L — . _ l j
Administrativas Técnicas Operativos/produccion Mandas intermedios Direccion

Por lo tanto, observamos que la muestra refiere que la plantilla que ha realizado el
cuestionario indica que ha recibido informacién sobre la realizacion de un Il Plan de
Igualdad en AFA Orihuela y al mismo tiempo, estan a favor mayoritariamente de la
puesta en marcha de un Plan de Igualdad.

Segun los datos proporcionados por la entidad, los procesos de seleccion los realiza la
Coordinadora/Trabajadora Social que cuenta con formacion especifica en RRHH, en
igualdad de oportunidades y en lenguaje de género.

En cuanto a los procesos de seleccidn, la asociacion dispone en su pagina web de un
apartado “Contacto”, en el cual se da la posibilidad de “unirte a la plantilla”, es decir,
rellenando el formulario proporcionado y enviando el curriculum vitae. Actualmente,

también se estan realizando las ofertas de trabajo a través del “Servef Labora".

La dltima oferta de empleo publicada ha sido para cubrir una vacante de auxiliar

administrativo, y el canal utilizado para la publicacién de la oferta de empleo ha sido a
través del LABORA de Orihuela.
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Respecto a las promociones internas que ha habido en la entidad, no se han dado en
el Ultimo afio. Unicamente, ha habido una subida de horas al personal de manera
provisional para poder dar respuesta a la demanda actual.

Al preguntar a las personas trabajadoras en qué grado se cumplen las afirmaciones

sobre las promociones de mujeres y hombres en su entidad, las respuestas a estas
afirmaciones fueron las siguientes:

;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las
mujeres?
14 respuestas

®si
® NO

;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?
14 respuesias

® si
@® NO

En referencia a las formaciones realizadas en el Ultimo afio por la entidad, todas se han

llevado a cabo en el horario laboral de la plantilla. También se ha concedido un permiso
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para la realizacion de un examen a una de las trabajadoras que cursaba un Ciclo

Formativo.

A continuacién, se muestra el plan de formacién del afio 2021 de la entidad:

PLAN DE FORMACION

Penoda de anaro a diciembve

Accion Formativa Estadn Para Focha
Prevista
Cuteo de Estimudacion Terapeutas 7 iimestrs
Multsensonal para Personas Realizado Ocupacionaies, 2071
Mayoras y con Alzheime Fiuiolerupeutas i
Realizado Nitevos voluntarios! s
Cufso comunicagiin eficaz No
COn persnns con renlbado Todo ol personal 3 bimestre
anfarmadad ae Alzheimar
Uso del lenguaje te Genere  Realizado 4 trimestre

Enero-
Todo el personal de nueva =
Riesgoy abor akes Reslizade iné TBCKN(2) Dicemure
20
Formacién incial B et 0a'as voIUNIANoS S
vohmlanato Grupal R Nusvosas volunlanosias
Informaticanfimaticalintermst Mo Todo el persosal
N T realzado
Curse oe iguakisa o8
Oponundades splicackn Rl Coordinadora /Trabajadoa YLD
3 el empresa y Realzago Socm 3003202
RRHH
L ; it Equipo Auiiar TRl =
Senuibliiradion an gpualded
Realzade  Terapeulns ccupaconales,  Marko 2021
de Oporundadies fréver Sae e
Curse CONCIJADIONDELA  Reafoada 2 Auxiisms de enfermedia.  Septiembro-
VIDA FAMILIAR ¥ LARORA Psionloga y conducion oclubre 2027
Jernada “Plan de [gualdad
) Realzads Mayo 202"
vioiencia®
Curso de primeras auxilios y o . v
danfibriador realizato Todo el parwonal A ivese
Observaciones:

Lon curvos gue no se han realizado ha sido pos lulta de finencisclon

CONTINUA Rev.02

Aprobaco. Coordinacion y

ARENE Junia Directiva

Duracion Impartida par Fecha Evaluncion
I Evauacion de
s n Iy los resultados
Fodacian 201042021 ‘
01052021
. |
331272021 \
35n Ingloe.
Farfiacin
%k nice
o Foura
Evaluaciin de
& . fon resulados
2h SERMECON  21/04/2021 practicos
Eficar
- Evaluacion de
- AFAMguer O n;)..zr o TSt
Hemancez 3111212021
it
Forh . Noreaizado
| PRy _ Evaluackin 6o
30h Em‘“‘“’ Marzo 2021 fos  fesitados
priclicos Eficar
a0 Indfim Dei30de  Evaluacion de
Formyoan septembre  los  resullades
MAce priclicos Efcaz
naovembre
3 M Evalyacon de
I h CEAFA )L‘,"f‘;" 03 resultados
o practivos Eficaz
Cnz Rom
Espafidade  No realizado
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La clasificacion profesional de las personas trabajadoras se realiza segun titulacién y

trabajo desarrollado, y conforme a los grupos, subgrupos y puestos de trabajo del
convenio laboral de referencia.

El sistema de clasificacion profesional es acorde al puesto desempefnado para cada
categoria profesional, segun convenio aplicado. Dicho convenio corresponde al IX
Convenio colectivo laboral para el sector privado de residencias para la tercera edad,
servicio de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal de la Comunidad Valenciana.

Cabe destacar que, en la primera parte del diagnoéstico relativa a los indicadores
cuantitativos, se ha presentado la valoracion de puestos de trabajo realizada en la
entidad basado en el Sistema de Valoracién de Puestos de trabajo con perspectiva de
género conforme a orden ministerial prevista en la disposicion final primera del citado
Real Decreto 902/2020 y mediante la herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
publicada por el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Igualdad con fecha de 13 de
abril de 2022.

Segun los datos proporcionados por la entidad, la modalidad de teletrabajo no esta
regulada en ningun puesto de trabajo.

Respecto a los turnos de trabajo, el horario es de lunes a viernes de 8:00 AM a 19:00
PM de atencién en el Centro. De 19:00 AM a 20:30 PM se realiza el servicio de
transporte. El equipo auxiliar esta durante toda la jornada de 8:00 AM a 19:00 PM y el
equipo técnico (fisioterapeuta, terapeutas ocupacionales, psicéloga, trabajadora social
y administrativo) en horario de mafnana de 8:00 AM a 14:00 PM o de 8:00 AM a 16:00
PM en el caso de la trabajadora social:
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Horario Lunes a Viernes — 8:00 AM a 20:30 PM
CATEGORIA N.° OBSERVACIONES

ADMINISTRATIVO/A 1 9:30-15:30 h

A
SOCIALUDIRECCION | | 8:00-16:00
PSICOLOGO/A 1 9:00—-14:00 h
FISIOTERAPEUTA 1 8:00 — 14:00 h
TERAPEUTA 2 8:00 - 14:00 h
OCUPACIONAL
AUXILIAR 5 8:00 -19:00 h
ENFERMERIA
AUXILIAR 2 14:00 — 20:00 h
SERVICIO
LIMPIEZA
PERSONAS 60 8:00—-19:00 h
USUARIAS

En referencia a la desconexion digital, se firma un documento de proteccién de datos. Y
en cuanto a las comunicaciones, se realizan a través de un grupo de WhatsApp en
horario laboral, cuando el/la trabajador/a termina su turno de trabajo silencia el grupo de
WhatsApp. También utilizan los formatos establecidos en el sistema de calidad de la
entidad, comunicaciones internas, etc.

A continuacién, se muestra el documento de garantia de desconexion digital:
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GARANTIA DE LOS DERECHOS DIGITALES EN EL
AMBITO LABORAL
Y
POLITICA DE DESCONEXION DIGITAL

De aplicacion de la Ley Orgéanica 3/2018




La aprobacion de la Ley Orgdnica de Proteccion de Datos y de Garantia de los Derechos Digitales
(LOPDGDD), pone de manifiesto la necesidad de velar por los derechos fundamentales en la
esfera digital, y establece derechos digitales, tanto dentro, come fuera del dmbito laboral.

ASOCIACION DE FAMIUARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS MIGUEL
HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ . con la intencién de informar a todos los empleados y que
sean conocedores de sus derechos digitales en el ambito laboral, entrega la siguiente circular
informativa al abajo firmante, ... s b b s s o DN
..................................................... mediante el presente documento

Art 87

Derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el ambtto digital

El empleador de lorma general no puedo acceder a hsdispaﬂﬂvo;dtglﬂesfa#ﬁhdnsalmplm
Exclusivamente podrd acceder cuando la finalidad de acceso a los dispositivos sela.
1. Controlar el cumplimiento de las obligaciones legales
2. Garintizar la integridad del dispositivo facilitado.
Art 88

Derecho a la desconexién digital

Para garantizar el tiempo de descanso de los empleados, su intimidad personat bfamﬂar (Incluido el
teletrabajo total o parcial). Es un derecho sin precedente en I3 normativa espafiola, que lleva consigo
la elaboracién de una politica interna para definir las modalidades de ejercicio de derecho a ja
desconexién y |a realizacion de acciones formativas y de sensibilizacion del perstnal.

En caso de cargos Directivos y de coordinacion esta excepcidn se manlendra durante foda la relacién laboral, dado

de estar localizados en las caractedsticas del servicio asistencial que se desirmolla en los recursos de

la Fundacién
Asimismo y por [as caracteristicas especiicadas do! servicio muanl de 24 horas (ue se offece desde los
aewmasdehenwad. roa s dos (08 grupos de plataformas do
i que con ala hnacion rnbam! dado que eslos pueden estar funcionando por neceswdad

def resto da oonpanoms &n jamada leboral durante todo el dia.
Art. 89-90

Derecho a intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y grabacién de
- sonidos - y utilizacién de sistemas de geolocalizacion

La empresa puede tratar los datos obtenidos a través de cdmaras y vmeoc#iwnslmm de

sonido (previo riesgo relevante) / Dispositivos de geolocalizacion, siempre que con cardcter previo

cumplan con el deber de informar a los trabajadores. En ningiin caso de grabard sonido o imagen en
_lugares de descanso. i

Art 91
Derechos digitales en la negociacion colectiva
Se establece la conveniencia de establecer garantias adicionales de derechos y libertades

rﬂadmadosconalmmnmdedamspersomludebstﬂbajadbmyhsa de derechos
digitales por parte de los convenios colectivos.
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La revolucion digital y la digitalizacion del trabajo han creado un nuevo paradigma laboral de incidencia
en todos los dmbitos de la actividad humana y de las relaciones socioecondmicas.

Las innovaciones tecnoldgicas y organizativas asociadas al mundo digital provocan profundos desafios, 1
entre elios, la delimitacion de las fronteras entre el tiempo de trabajo y el tiempo libre del trabajador, lo .
que sin lugar a dudas afecta directamente en los derechos de los trabajadores.

Uno de estos derechos, es el derecho a la desconexion digital del trabajador fuera de su jornada de
trabajo.

Par ello, ASOCIACION DE FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS MIGUEL
HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ se compromete conforme a las redentes regulaciones en
nuestro pais, con estos derechos digitales establecidos, y especialmente con los trabajadores de
ASOCIACION DE FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS MIGUEL
HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ , garantizando su derecho a la desconexion digital a fin de
cuidar y asegurar el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacadones, asi como de su intimidad
personal y familiar.

Mediante esta politica Interna ASOCIACION DE FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS
DEMENCIAS MIGUEL HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ pretende establecer las distintas
modalidades de ejercicio de derecho a la desconexion digital y definir los conceptos principales que los
empleados deben conocer sobre sus derechos, a fin de establecer los minimos conocimientos que den
paso a las actividades de sensibilizacion y formativas programadas en este ambito.

En particular, se preservard el derecho a la desconexién digital en los supuestos de realizacion total o
parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales
de herramientas tecnologicas.

Los trabajadores de ASOCIACION DE FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS
MIGUEL HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ no estin obligados a responder llamadas, ni
mensajes/correos de ningun tipo fuera de su jornada laboral, sea su lugar de trabajo las instalaciones de
la empresa o su domicilio personal. De hecho, el personal de ASOCIACION DE FAMILIARES DE
ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS MIGUEL HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ es
el primero que debe respetar su tiempo de descanso, sus vacaciones y su intimidad laboral y familiar.
Igualmente ningin responsable o compafiero podrd abligar/ pedir a un empleado que renuncie a su
derecho como trabajador

Todos los empleados de ASOCIACION DE FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS
DEMENCIAS MIGUEL HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ que consideren que su tiempo personal
esta siendo vulnerado, deberd hacerlo constar asi, como denuncia intermna, al responsable de seguridad
de ASOCIACION DE FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS MIGUEL
HERNANDEZ // AFA MIGUEL HERNANDEZ , para que puedan tomarse medidas al respecto y garantizar
su derecho a la desconexidn. lgualmente si se observa infraccion por parte de responsables o
compalieros, deberd hacerse constar como denunda interna al responsable de seguridad

Bajo ningin concepto el empleado podrd ser objeto de sancién por parte de ASOCIACION DE
FAMILIARES DE ENFERMOS DE ALZHEIMER Y OTRAS DEMENCIAS MIGUEL HERNANDEZ // AFA MIGUEL
HERNANDEZ por realizar una denuncia interna, ni podran derivarse de su comunicado repercusiones
negativas hacia el mismo.

El responsable de seguridad serd el encargado de guardar el anonimate y la confidencialidad del
empleado denunciante, y deberd tomar las medidas oportunas para analizar la informacién recibida y
tomar medidas si se determina que se incumplen los derechos digitales de los brabajadores, y en
especial el derecho a |a desconexion digital.

Este documento ha sido entregado para su informacion a:
D/D2. on DNl . EN

Fdo

En lo relativo a las ausencias no justificadas, no se han dado durante 2021. '
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En cuanto a los descansos semanales, son segun establece el convenio. El personal
tendra derecho a un descanso minimo semanal de dia y medio (treinta y seis horas) sin
interrupcion. Dicho descanso debera coincidir obligatoriamente en domingo, al menos
una vez cada cuatro semanas, excepto para aquel personal con contratos especificos
de fin de semana.

Con independencia de lo establecido anteriormente, se respetara cualquier férmula que
se haya pactado o se pacte entre la empresa y la representacion unitaria o sindical del
personal o, en su defecto, el personal.

Segun la informaciéon proporcionada por la entidad, a final de afo, se retine la
Coordinadora, Representante de los/as trabajadores/as y Junta Directiva para
establecer el calendario laboral de la préxima anualidad. Toda la plantilla disfruta
conjuntamente de 30 dias repartidos en 1 semana en Navidad, 1 semana en Semana
Santa, y 2 semanas en agosto. Se decidié por una unanimidad que los 3 dias de libre
disposicion que corresponde a toda la plantilla, los cambiarian por coger toda la plantilla
a la vez todos los puentes.

A continuacion, se muestra el calendario laboral correspondiente al afio anterior 2021:
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Calendario Laboral AFA Miguel Hernandez 2021

Festivos anulcs[:]

Fdo: Angel Ruiz Martiner Fdo: Maria Sanches Martinez

Representante de los Trabajadores Coordinadora AFA Miguel Hermandez

3 R B
Fdo: Manue! VMalero Gonzaler

Vicepresidente AFA Miguel Hermandez
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Tal y como pone en el convenio:

“El periodo de vacaciones anuales seré retribuido y su duracién serd de 30 dias
naturales. En aquellos casos que no se haya completado el afio de trabajo efectivo, el
personal tendra derecho a la parte proporcional. Las vacaciones se disfrutaran

preferentemente durante los meses de junio, julio, agosto y septiembre.

El periodo de disfrute se fijaré en un periodo de treinta dias o en dos periodos de quince
dias, no pudiendo realizarse mas fracciones, salvo acuerdo entre la empresa y el
personal y contando con la aprobacion de la representacién unitaria o sindical,
respefandose siempre los siguientes criterios:

a. El regimen de turnos de vacaciones se hara por rigurosa rotacién anual del personal
entre los distintos meses, iniciandose esta rotacion el primer afio, por antigiiedad en la
empresa. El personal que fraccione las vacaciones en dos 6 mas periodos, tan solo
tendra prioridad de eleccién en uno de estos periodos. A tal efecto se constituiran los
correspondientes turnos de vacaciones. Estos turnos se harén de acuerdo con el
calendario laboral, segun las prestaciones del servicio.

El inicio del periodo de vacaciones o de disfrute de las fiestas abonables, no puede
coincidir con un dia de descanso semanal, de forma y manera, que en estos casos se
entenderan iniciadas las vacaciones al dia siguiente del descanso semanal. Si el regreso
de las vacaciones coincide con el dia libre, este debera respetarse, reiniciandose el

trabajo al dia siguiente.

b. El calendario de vacaciones se elaborara antes de la finalizacién del primer trimestre

de cada afo y, en todo caso, con un minimo de dos meses del comienzo del mismo.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o
la lactancia natural o con el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en el
articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones
en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension,

aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.
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En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal
por contingencias distintas a las serialadas en el parrafo anterior que imposibilite al
trabajador o la trabajadora disfrutarias, total o parcialmente, durante el afno natural a que
corresponden, el personal podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que
no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan
originado.

El personal tendra derecho a percibir durante las vacaciones su salario real.”
Los dias de abono de los salarios son a mes vencido.

En cuanto a la movilidad geografica, no se ha recurrido a ella por el momento, salvo en
el caso de la Fisioterapeuta y la Terapeuta Ocupacional que realizan el Servicio de
estimulacion en domicilios. Ambas se desplazan del Centro a los domicilios de las
personas usuarias en la Comarca de la Vega Baja con su vehiculo propio, y la
Asociacion les paga el kilometraje a 0,19 €/km.

Finalmente, respecto a los sistemas de organizacion y control del trabajo, la Asociacién
tiene implantados desde el afio 2014 un Sistema de Calidad que recertifica cada 4 afios.
Ademas, se utiliza un sistema de fichaje por huella digital.

En cuanto a los mecanismos de conciliacion mas utilizados por la plantilla de la entidad,
han sido la solicitud de horas de acompariamiento de consulta médica a un familiar de
1° grado de consanguinidad, y la reduccién de jornada solicitada por dos personas, el
Terapeuta Ocupacional y la Fisioterapeuta.

La entidad dispone de estrategias de divulgacién para informar acerca de los
mecanismos de conciliacién tanto legales como los establecidos por la entidad. Asi
pues, la entidad utiliza el tablon de anuncios, via mail, etc., para difundir las medidas de

conciliacién. Ademas, la entidad, cuenta con un plan de conciliaciéon propio que esta

colgado en la web de la Asociacion.
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Para hacer uso de los derechos de conciliacion, las personas interesadas deben realizar
una solicitud de forma interna con 10 dias de antelacion como minimo, que

posteriormente serd autorizada por el presidente de la entidad.

Como hemos comentado anteriormente, la asociacion cuenta con un plan de
conciliacién propio con medidas de conciliaciéon concretas establecidas ademas de las
que establece el propio convenio de referencia. Las medidas de conciliacién concretas
por parte de la entidad son las siguientes:

- Adaptar, sin reducir, la jornada laboral a aquellas personas que tengan menores
a su cargo. Hasta 15 minutos, retribuidos y recuperables, a la entrada o a la
salida.

- Uso de las 16 horas médicas retribuidas para el acompafiamiento de familiares
ascendentes mayores de 65 afios, descendientes menores de edad o familiares
en primer grado de consanguinidad, pareja de hecho o cényuge dependientes o

con diversidad funcional o en caso de enfermedad grave o crénica.

- El tiempo de permiso maternal o paternal computara como tiempo de trabajo a

la hora de convertir un contrato por obra y servicio a uno indefinido.
- Permiso de asistencia paternal, previo aviso y posterior justificacion, para asistir
a los examenes prenatales o cursos de técnicas de preparacién al parto, con un

maximo de tres permisos.

- Flexibilidad horaria a padres, madres y/o tutores para asistir a tutorias de
menores.

- Flexibilidad horaria a padres, madres y/o tutores con menores escolarizados que
se encuentren en fase de adaptacion al centro educativo.

- Prolongar en 10 minutos el descanso para mujeres que se encuentren de la

semana 22 en adelante del proceso de gestacion, asi como para las madres
lactantes.
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- Se habilitara un lugar adecuado para la extraccion de la leche para madres
lactantes.

- Dos dias (aparte de los reconocidos por convenio) por convalecencia, reposo o
recuperacion tras intervenciéon quirirgica de familiares de primer grado de
consanguinidad.

Tal como se apuntaba en el apartado anterior de analisis cuantitativo de la plantilla, la
entidad esta practicamente feminizada. Este indicador evidencia que el sector de los
cuidados, servicios sociales y la atenciéon especializada, ha sido tradicionalmente
ocupado por mujeres. En cuanto a este aspecto debe tenerse en cuenta que, el
porcentaje de mujeres que se forman en ciencias sociales, en general, es mucho mayor
que el de los hombres, y es por ello, por lo que a la entidad llegan mas candidaturas
para cubrir los puestos ofertados de mujeres que de hombres. Asimismo, cabe destacar
la vinculacién que todavia se mantiene de las mujeres en los roles tradicionales de
cuidado y atencion a los demas, mientras que los hombres, por el contrario, siguen
manteniendo los roles de produccion e industria manufacturera.

Hay una mayor representacion de mujeres que de hombres en la plantilla. Las mujeres
se encuentran en todas las categorias de trabajo, excepto en los puestos que
correspondena Terapeuta Ocupacional y Auxiliar de Enfermeria los cuales tienen una
composicién mixta, el primero de manera equilibrada puesto que esta formado por 1
hombre y por 1 mujer, y el segundo de manera desequilibrada y no paritaria puesto que
esta formado por 5 mujeres y 2 hombre.

El puesto de Coordinacion es ocupado por 1 mujer, la misma que ocupa los puestos de
Técnica de Calidad y Trabajadora Social.

Respecto a la Junta Directiva de la Asociacion, esta formada por 5 personas, 1 mujer y
4 hombres, ocupando el cargo de la Vicepresidencia/Presidencia 1 hombre, el de
Secretaria una mujer, el de Tesoreria un hombre, y el de Vocales 2 hombres. Por tanto,
la Junta Directiva de la entidad se encuentra masculinizada.
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En un andlisis por sexos, encontramos que se produce segregacion vertical al estar
ocupado el puesto de mayor responsabilidad en la entidad, Presidente y Vicepresidente,
por una unica figura masculina, y la junta directiva formada por 4 hombres y 1 tnica
mujer. Podemos observar como la plantilla esta totalmente feminizada, porque como
hemos comentado anteriormente, el sector de los cuidados, servicios sociales y la
atencion especializada, ha sido tradicionalmente ocupado por mujeres, pero cuando
llegamos a la Junta Directiva de la Asociacién, donde se toman las decisiones
importantes y se tienen mayores responsabilidades, ésta est4 masculinizada. Por tanto,
se debe tener en cuenta y tomar medidas en este aspecto para intentar que sea paritaria
y equilibrada.

Por ultimo, sefalar que a pesar que la mayoria de los puestos estan ocupados por
mujeres, menos los puestos de Terapeuta Ocupacional ocupado por 1 mujer y por 1
hombre, donde la representacion por sexos es equilibrada, y el puesto de Auxiliar de
Enfermeria, en el cual se aprecia segregacién horizontal, puesto que esta ocupado por
5 mujeres y 2 hombres, siendo el 71% de mujeres y el 29% de hombres sobre el total
del departamento, resultando una representacion por sexos desequilibrada, ya que no
se encuentra entre 40 % y el 60% segun la distribucion que marca la normativa en
materia de igualdad para encontrarse de forma equilibrada. No obstante, se justifica por
todos los motivos expuestos anteriormente, sobre los roles y los estereotipos asignados
tradicionalmente a cada sexo y la socializacién diferenciada que afecta al futuro y a la
toma de decisiones en nuestra vida, situando a las mujeres en una situacién de
desventaja con respecto a los hombres. Por tanto, se deben tomar medidas especificas
para sensibilizar en este sentido.

La entidad dispone de un protocolo de acoso sexual y de acoso por razén de género,
pero no se ha dado ningln caso hasta la actualidad.

El protocolo debera difundirse como accién dentro de este nuevo Plan de Igualdad para
que sea accesible tanto para el personal de la plantilla como de las familias y personas
usuarias del centro. En este protocolo de acoso de la entidad deberan contemplarse las
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nuevas figuras delictivas referidas a las nuevas tecnologias y las redes sociales que se
han convertido en una extensién de acoso sexual y violencia de género a través de
figuras como el ciberacoso, stalking, sexting, doxing, entre otras, y que suponen una
peligrosa vertiente que sufren especialmente las mujeres y las personas menores de
edad.

Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan
desarrollarse en el Il Plan de Igualdad.

En el convenio de referencia de aplicacion, se detalla lo siguiente:
Articulo 33. Proteccién de las victimas de la violencia de género

Seguin lo dispuesto en la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género:

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos
previstos en el estatuto de los trabajadores, a la reduccion o a la reordenacion de su
tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la
suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del
contrato de trabajo.

2. Cuando se produzca la reincorporacion de la trabajadora a aquellas empresas que
hubiesen formalizado contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras victimas de
violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo, esta se realizara en
las mismas condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato de
trabajo.

3. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicolégica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi
lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun proceda, sin
perjuicio de gue dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a
la mayor brevedad.

No obstante, lo anterior, la entidad no cuenta con medidas especificas de actuacién para
casos de mujeres trabajadoras victimas de violencia de género y tampoco se realizan
medidas para la prevencion de dicha violencia.
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Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan
desarrollarse en el Plan de Igualdad.

La Asociacion Miguel Hernandez cuenta con pagina web y pagina de facebook:

https://afamiguelhernandez.org/

https://www.facebook.com/AFA-Miguel-Hern%C3%A1ndez-1445621139072692/

Pese a que la entidad trata de realizar un uso no sexista del lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc., en algunas ocasiones se han identificado ejemplos
donde se utiliza un lenguaje no incluyente. Podemos ver ejemplos de uso no inclusivo

en el lenguaje dentro de diversos apartados de la pagina web:

SOBRE NOSOTROS

.p““ = Asociacion de Alzheimer y otras demencias de la Vega
| \ Baja de Alicante. Mejoramos la calidad de vida de los
elelaly afectados de Alzheimer y su cuidndor-Tnmiliar. Fundada .

en 1996

oy« FENT

Observamos un uso sexista del lenguaje cuando se hace referencia a “nosotros”, en vez
de hacer uso por ejemplo en este caso, de genéricos reales, que en su forma masculina
o femenina, designan de forma real a las mujeres y los hombres. Por tanto, algunos
ejemplos que se podrian haber utilizado son los siguientes: “nuestro equipo”, “sobre la

asociacion” o “nosotros/as”, etc.




"
~

i &1 ’
SR ]

¥ OLF s SHrvwecing ® indice

—

Por tanto, este aspecto también debera ser abordado en las acciones del Il Plan de
lgualdad para que sean revisadas y corregidas, asi como realizar formacién de la

plantilla en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

En la entidad disponen tanto de aseos como de vestuarios para hombres y mujeres.

En cuanto al uso de uniforme, segun los datos proporcionados por la entidad, se
contempla la situacion de embarazo y/o lactancia, adaptandolo a las etapas del
embarazo y lactancia.

Respecto al embarazo y lactancia natural, también se tiene en cuenta el articulo 26 de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en cuanto a que cuando una trabajadora
comunica que esta embarazada se siguen los diferentes pasos que marca dicha ley,
primero adaptando el puesto; si no es posible cambiarla de puesto y en ultimo lugar
suspender el contrato.

No obstante, en la entidad no existe un catalogo de puestos de riesgo en el embarazo

y lactancia natural, ni un protocolo que determine el procedimiento de actuacion.

En referencia a la aplicacion de la perspectiva de género a la hora de realizar las
evaluaciones de riesgos, incluidas las psicosociales, esta no se tiene en cuenta. La
empresa de Riesgos laborales les informa que solo se contempla la situacién de
embarazo.

Del mismo modo, tampoco existen medidas especificas dirigidas a las mujeres referidas
a la salud como, por ejemplo, examenes ginecoldgicos.

Es trascendente la opinién por parte de direccién en cuanto a la puesta en marcha del
Il Plan de Igualdad de AFA Orihuela, por ello, se ha realizado una encuesta especifica

para valorar la opinién de la persona que ocupan el puesto de direccion en la empresa.

Es de suma importancia conocer cudl es la actitud de la direccién del centro hacia la
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idea de la puesta en marcha del Il Plan de Igualdad, sus necesidades, sus propuestas,
nivel de compromiso de cara a la integracion de los principios de igualdad en la gestion

de sus equipos. Al tratarse de una empresa feminizada, el cuestionario emitido ha sido
el que se dirige a entidades feminizadas.

Sexo
1 respuesta

® Hombre
® Mujer

Edad

1 respuesta

® Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afos
@ Mas de 45 aflos

¢Formas parte de la RLT?*
1 respuesta

@ si
@® No
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Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:1
respuesta

Formacion mas especifica de la plantilla en igualdad, favorecer la incorporacion de
hombres en puestos de trabajo de la empresa muy feminizados( auxiliar de clinica),
mayor implicacion de la Junta Directiva en igualdad.

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que
respondan a esas necesidades y deficiencias:1 respuesta

Inversion en formacion especifica en igualdad, formacion y sensibilizacidon de la Junta
Directiva y favorecer su participacién en la implantacién del plan y en los procesos de
seleccion del personal.

:Qué razones crees que justifican la mayor presencia de mujeres de tu empresa?

2.0

S . No
15
1.0
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Otras razones que justifiquen la feminizacion de tu empresan respuesta

POCA DEMANDA POR PARTE DE LOS HOMBRES PARA TRABAJAR EN ESTE SECTOR




¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

1 respuesta

® si
@ NO

¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
1 respuesta

® s
® NO

¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion que los
hombres?

1 respuesta

®si
@ nNO
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;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocidn que las

mujeres?
20 |
N si . No
1.5
1.0
) l l I I l
0.0
Administrativas Técnicos Operativos/produccion Mandos intermedios Direccidn

¢ Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los puestos
de decision o mando en la empresa?

1 respuesta

®si
® No

;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en los puestos
de decision o mando en la empresa?

1 respuesta

®si
& No




4.6.4 Conclusioney del diagnéstico

A

Principales problemas y dificultades detectadas por dreas y ambitos prioritarios y

propuestas de actuacion:

AREA

PROCESO
SELECCION

Y CONTRATACION

DE

NECESIDADES DETECTADAS

a)

b)

c)

d)

A pesar de que la persona
interviniente que realiza esta
funcién cuenta con formacién en
materia de igualdad de
oportunidades, es conveniente
que continte formandose en la
materia para actualizarse. Como
minimo la formacién deberia ser
de 30 horas.

Como hemos comentado a lo
largo del diagnéstico, la plantilla
estd practicamente feminizada,
debido a que el sector de los
cuidados, servicios sociales y la
atencién especializada, ha sido
tradicionalmente ocupado por
mujeres. Por tanto, se hace
necesario que se sigan revisando
los criterios para la toma de
decisiones en materia de
seleccibn que se ajusten,
adecuadamente, a las
necesidades y competencias
definidas para los puestos de
trabajo, sin que exista sesgo de
género.

No existe protocolo estandarizado
para los procesos de seleccion y
contratacién, de esta forma se
contaria con objetividad a la hora
de realizar los procesos y evitaria
utilizar posibles sesgos de género.

Las candidaturas a los puestos
ofertados se criban de los
curriculums recibidos a través de
la web del apartado “Contacto”, y
también se estan realizando las
ofertas de trabajo a través del

AMBITOS PRIORITARIOS DE

ACTUACION
Continuar realizando
formaciéon al personal que

realiza la seleccién en la
entidad con wuna duracién
minima de 30 horas sobre
contenidos especificos para
realizar los procesos de
seleccién con perspectiva de
género.

Elaborar un protocolo de
actuacion, para estandarizar
los procesos de seleccién y
contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Utilizar curriculums ciegos,
para la seleccion y
contratacion.
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CLASIFICACION
PROFESIONAL

FORMACION

RETRIBUCIONES

EJERCICIO
CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS

DE

LA

VIDA

a)

b)

a)

“Servef Labora”. No obstante,
puede haber sesgos de género.

La empresa no cuenta con un
protocolo estandarizado para los
procesos de promocién
profesional. No se dan o son muy
escasas, las promociones
laborales en la entidad.

La plantilla realiza formacién en
materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres vy
hombres, a través del plan de
formacién anual que tienen, pero
es conveniente que continden
formandose en la materia para
actualizarse y eliminar brechas de
género, fortaleciendo el plan de
formacién anual en materia de
igualdad.

Las personas que van a realizar el
seguimiento del Il PIO, deberan
contar con formacién minima en
perspectiva de género de 40
horas.

Es necesario garantizar el
principio de igual retribucién por
trabajos, no solo iguales, sino de
igual valor. Para ello es
conveniente realizar acciones
encaminadas a la eliminacion de
cualquier tipo de discriminacién
retributiva.

Aungue la entidad cumple con la
legalidad en materia de permisos
y licencias en materia de
conciliacion contempladas en el

4
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Realizacién de protocolo
estandarizado para los
procesos de promocién

interna con perspectival de
género.

Seguir realizando acciones
formativas minimo de 5 é 10
horas en perspectiva | de
género para la plantilla
anualmente. Cada afio | se
trabajaran diferentes materias
fortaleciendo de esta mar'pera
el plan de formacién anual en
materia de igualdad de Ia
entidad.

Realizacion de formacién en
perspectiva de género |por
parte de las personas que van
a realizar el seguimiento del Il
PIO.

Facilitar la
profesional dentro o fuera de la

promocién

entidad, informando de  los
derechos de formacion.

entidad con la formacién para
el desarrollo profesional y
personal de la plantilla.

Compromiso por parte d% la

a la eliminacién de cualquieritipo
de discriminacion retributiva:
Andlisis retributivo actualizado,
revision constante.

Realizar acciones encaminTas

Realizacion de un estudio|a la
plantilla para averiguar las

necesidades que presenta en
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b)

c)

d)

convenio colectivo, es
conveniente que se revisen las
necesidades reales de la propia
plantila para contemplarlas en
una guia de conciliaciéon con el
que pueda contar la entidad o en
el plan de conciliacién que tiene
esta.

La asociacion cuenta con un plan
de conciliacion propio con
medidas de conciliacién concretas
establecidas ademas de las que
establece el propio convenio de
referencia. No obstante, se han de
revisar para atender a las
necesidades concretas y reales de
la plantila, y actualizarlo
afiadiendo otras de mejora que se
consideren oportunas.

Trasladar y comunicar la
existencia de medidas de
conciliacion de la vida familiar y la
corresponsabilidad a toda la
plantilla.

Facilitar la realizacién de
formacién de la plantilla dentro del
horario laboral para fomentar asi
la conciliacion.

y /
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materia de conciliacién y
corresponsabilidad para
proponer mejoras en las
medidas existentes por medio
de un cuestionario anénimo.

Establecer wuna via de
comunicacién y/o recogida de
las propuestas que la plantilla
de la entidad pueda plantear en
materia de conciliacion laboral,

familiar y personal.

Elaborar una guia practica con
los mecanismos de
conciliacion de las que pueda
disfrutar el personal, indicando
la duracién y las
caracteristicas de todas ellas.

Comunicacién e informacién
dirigida a toda la plantilla
sobre las medidas de
conciliacién que se
encuentran a su disposicion
haciéndolas visibles y
accesibles para todo el
personal.

Elaboracién de un Manual de
Acogida o Bienvenida para las
nuevas incorporaciones a la
plantilla, para que puedan
conocer los derechos que en
materia de igualdad y género le
corresponden.

Seguir realizando campafas
de sensibilizacién en materia
de  corresponsabilidad vy
conciliacién dirigidas a Ila
plantilla.
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COMUNICACION
INCLUSIVA Y NO
SEXISTA

PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO

a)

b)

Pese a que la entidad trata de
realizar un uso no sexista del
lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc., en
algunas ocasiones se han
identificado ejemplos donde se
utiliza un lenguaje no incluyente.
Por tanto, se hace necesario la
revisibn de la documentacion,
noticias, etc., tanto a nivel interno
y externo para evitar el uso de un
lenguaje sexista.

La entidad no cuenta con
protocolo de actuacién para la
redaccion de documentos con
lenguaje inclusivo ni el uso de
imagenes y comunicaciones.
Seria conveniente contar con guia
propia para un uso no sexista en
el lenguaje y asi hacer participe a
toda la plantilla.

La entidad cuenta con un
Protocolo de acoso sexual y de
acoso por razén de género. No
obstante, deberian afadir por
razén de sexo también, y es
necesario que éste se revise y
actualice anualmente, teniendo en
cuenta las nuevas formas de
acoso a través de Internet, asi
como contemplar la perspectiva
de la diversidad funcional vy
adaptario también a las personas
usuarias de la asociacion.

1!

Realizacién de fonnaciérr en
horario de trabajo.

|

Elaborar y facilitar a toda la
plantilla una guia de lenguaje
no sexista propia, asi como
recomendaciones para reducir
los usos sexistas en} la
documentacion, notll ias,

comunicados, etc.

Continuar revisando toda la
documentacién de la entidad
para evitar el uso de: un
lenguaje sexista | o
discriminatorio, asi como del
contenido expuesto en su/web
y Facebook (medios digitales)
para evitar el uso de un
lenguaje sexista o

discriminatorio.

Realizaciébn de formacién
sobre un uso no sexista del
lenguaje por parte de | las
personas que gestionan la
documentacién y la
informacién de la entidad.

Revision y actualizacién anual
del Protocolo de acoso sexual
y de acoso por razén de
género, afiadiendo por on
de sexo, y teniendo en cuenta
o afadiendo las nuevas formas
de acoso a través de Internet,

asi como contemplar] Ia
l
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APOYO A LAS

TRABAJADORAS
vicTiMAS DE
VIOLENCIA DE
GENERO

SALUD LABORAL

b) Es necesario contar con personal
formado en igualdad para
intervenir en casos de denuncias
por acoso en la entidad.

c) Es fundamental darle visibilidad y
facil acceso al protocolo de acoso
para todo el personal de plantilla,
asi como las familias y personas
usuarias.

d) Concienciar a toda la plantilla
sobre el papel protagonista que
todas las personas trabajadoras de
la asociacion tienen a la hora de
acabar  con las posibles
situaciones de acoso sexual, por
razén de sexo o moral.

a) No existen medidas especificas
para la prevencién de la violencia de
género en el caso de que trabajadoras
sufran una situacion de esta indole. Es
necesario plantear medidas
especificas de actuacién para que las
mujeres estén informadas en todo
momento de sus derechos, asi como
si tienen necesidades sobre estas
problematicas, que sepan que en su
lugar de trabajo pueden recibir apoyo
y asesoramiento.

a) En la politica de riesgos y salud
laborales no estd contemplada la
perspectiva de género, es
imprescindible contar con esta
visién para tener en cuenta las
necesidades de las mujeres en
materia de seguridad laboral.

44
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perspectiva de la diversidad

funcional.

Adaptar el protocolo de acoso
sexual y por razon de sexo y
género, a las personas
usuarias de la asociacion.

Formacién en materia de
igualdad de las personas que
intervengan en casos de
acoso.

Difundir de manera efectiva el
protocolo de acoso.

Elaboraciéon de un documento
que recopile los derechos
laborales y de seguridad
social reconocidos legal o por
convenio a las victimas de
violencia de género.

Difundir los derechos de las
victimas de la forma mas
efectiva.

Realizacion de campafas
preventivas de la violencia de
género internas y externas.

Aplicacion de la perspectiva
de género en todos los
procesos de salud laboral de
la entidad.
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5. PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razén de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminaciéon por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Los planes de igualdad contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara
un diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: Proceso de seleccién y
contratacion; clasificacion profesional; formacién; promocion profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacion femenina;
retribuciones y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

A su vez, la ley 9/2009, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, de la
Comunitat Valenciana, en el art. 20 apartado 2, se especifica que se consideran planes
de igualdad aquellos documentos en los que se vertebran las estrategias de las

entidades para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberan contener medidas concretas
para hacer efectivo dicho principio.
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El proceso a seguir para realizar un plan de igualdad es circular y consta de las
siguientes fases:

v" COMPR(OMISO CORPORATIVO

¥" DIAGNOSTICO

<

SENSIBILIZACION Y FORMACION

=

OBJETIVOS Y ACCIONES

\

Y

COMUNICACION DIFUSION

¥" SEGUIMIENTO

5.1 Justificaciow juridico

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran
numero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal

que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad

del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
del 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.
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El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de AFA Orihuela, tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato
y oportunidades en el ambito laboral y para ello 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 la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras (RLT) o en su defecto con el personal de la plantilla.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un principio

fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos.

El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicaciéon

de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos
en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de este |l Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion
de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la organizacién para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso,
adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la

promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, la salud laboral, etc.

5.2 Objetivoy generales y especificos del Plowv de Igualdad

En cuanto a los objetivos perseguidos con el Il Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de AFA Miguel Hernandez, diferenciamos generales y especificos.
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En relacion con el objetivo general:

v" Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible
discriminacién por razén de sexo en el ambito de la entidad.

En relacién con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las
diferentes areas analizadas y de obligada intervencién:

Objetivos especificos por dreas

1-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Especifico: Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género y un
buen uso del lenguaje inclusivo

2-Area de actuacidn: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo_Especifico: Revisar mejorar y formentar la promocion profesional de ja plantilla
trabajadora de la entidad.

3-Area de actuacion: FORMACION

Objetivo especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos que la conforman
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y violencia de género, asi como
informar adecuadamente de la oferta formativa de la que dispone la entidad.

4-Area de actuacién: RETRIBUCIONES

Objetivo_especifico: Realizar acciones encaminadas a la eliminacion de cualquier tipo de
discriminacion retributiva

5-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS$ DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

de conciliacion y corresponsabilidad para proponer nuevas medidas & las ya existentes. trasladando
estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horaric laboral.

6- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Obijetivo especifico: Continuar empleando la comunicacion inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje
verbal y escrito, y en las redes sociales de la entidad, especificamente en aquellas donde se haya
detectado uso de masculino genérico, a través de |a elaboracién y uso de una guia propia de lenguaje
inclusivo y no sexista para la entidad.
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7- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo especifico: Seguir con la prevencion y la formacién en materia de acoso sexual y por razon de
sexo, facilitando a la plantilla las herramientas adecuadas, revisando y actualizando el protocolo para
la deteccidn, prevencion y actuacion en los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo, adaptandolo
a las personas usuarias de la entidad, teniendo en cuenta o afnadiendo las nuevas formas de acoso a
través de Internet, asfi como contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.

8- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Obijetivo especifico: Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de
la violencia de género e informar a toda la plantilla, y elaborar una guia de medidas especificas para la
prevencion de la violencia de género.

9- Area de mejora: SALUD LABORAL

Obijetivo especifico: Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.

6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Resumen de las medidas por drea de actuacién y mejora:

AREA MEDIDA NUM. ACCION
Programas de formacion y sensibilizacién en igualdad de Al
oportunidades al personal que realiza la seleccién y
contratacion.

;;Iaoc?or::oeso de | Ejaborar un protocolo de actuacién, para estandarizar los A2

conitratadlan. y procesos de seleccién y contratacién aplicando la
perspectiva de género.
Utilizacién de Curriculums ciegos para la seleccién y A3
contratacion.

2-.Glasiﬁca¢ién Realizacién de protocolo estandarizado para los A4

profesional. procesos de promocién interna con perspectiva de
“género. |
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| Fadilitar la promocién profesional dentro oquaﬁa de la

empresa, informando de los derebhos de faqnaaién :
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_desarrollo profesional y personal de la plantilla.

Realizar acciones encaminadas a la eliminacién de
cualquier tipo de discriminacion retributiva: Analisis
retributivo actualizado, revisién constante.
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4-, Retribuciones
4-. Ejercicio

corresponsable de
los derechos de la
vida personal,

familiar y laboral.

Realizacién de un estudio a la plantilla para averiguar las
necesidades que presenta en materia de conciliacién y
corresponsabilidad para proponer mejoras en las
medidas existentes por medio de un cuestionario
anénimo.

A10

Establecer una via de comunicacién y/o recogida de las
propuestas, como por ejemplo un buzén virtual o fisico,
que la plantilla de personal de la entidad pueda plantear
en materia de conciliacién laboral, familiar y personal

A1

Elaborar una guia con los mecanismos de conciliacion de
las que pueda disfrutar el personal, indicando la duracién
y las caracteristicas de todas ellas.

A12

Comunicacion e informacién dirigida a toda la plantilla
sobre las medidas de conciliacién que se encuentran a
su disposicién haciéndolas visibles y accesibles para
todo el personal.

A13

Elaboracion de un Manual de Acogida o Bienvenida para
las nuevas incorporaciones a la plantilla para que puedan
conocer los derechos que en materia de igualdad y
| género le corresponden.

Al4

Facilitar la realizacién de formacién de la plantilla dentro

del horario laboral para fomentar asi la congiliacién.

A15




Areas y medidas de actuacion

il

Area de actuacién: Proceso de seleccién y contratacién (A1)

Objetivo Especifico 1

Medida 1.1

Incorporacién de procesos selectivos con
perspectiva de género.

Programas de formacion y sensibilizacion en
igualdad de oportunidades, dirigidos a los
departamentos o personas que intervengan
en los procesos de contratacion de la entidad
con una duracién minima de 30 horas.

Descripcion de la medida

Accién formativa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres especifica para
personal interviniente en los procesos de seleccién de personal.

Indicadores de seguimiento

v"  Certificados de realizacion de la formaciéon por parte de las personas
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responsables de los procesos de seleccion.
¥v" Temario impartido y horas de formacién.

v" Nivel de satisfaccién de la formacién realizada por las personas asistentes.

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades seran acordes a la modalidad formativa (Internet,
equipo de ordenador, altavoces, etc.).

Presupuesto de formacién estimado para un curso de 10 horas: 700€.

Plazos de ejecucion

2022-2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Proceso de seleccién y contratacién (A2)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.2

Elaboracion de guia o manual de seleccion
para realizar los procesos de seleccion
aplicando la perspectiva de género vy
respetando un uso del lenguaje inclusivo e
igualitario.

Incorporacion de procesos selectivos con
perspectiva de género.

Descripcién de la medida

Elaboracién de guia o manual en la que queden definidos los puestos de trabajo, los perfiles
profesionales, |la descripcidn de los requisitos de los puestos y perfiles de trabajo siguiendo un
uso del lenguaje neutro y sin sesgos por razén de género.

Indicadores de seguimiento

¥" Guia o manual elaborado.
v"  Fichas de puestos de trabajo con lenguaje neutro.

¥"  N° de ofertas redactadas y publicitadas.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Guias y documentacién de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).
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Plazos de ejecucion

2022-2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Proceso de seleccién y contratacién (A3)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.3

Incorporacion de procesos selectivos con | Utilizacion de Curriculums ciegos para la
perspectiva de género. seleccién y contratacion.

Descripcién de la medida

Recepcién de candidaturas en las que se hagan constar las iniciales de las personas
candidatas de manera que la contratacién se lleve a cabo en igualdad de oportunidades.

Indicadores de seguimiento

¥ N.° de curriculums recibidos

¥v" % de mujeres y hombres contratadas/os entre el n® de solicitudes recibidas.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Comisién de Igualdad y Junta Directiva
Manuales de seleccion y contratacion.
Procedimientos de seleccion y contratacion.

Guias y documentos de apoyo.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

Plazos de ejecucion

2022-2023-2024-2025-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacién: Clasificacién profesional (A4)

Objetivo Especifico 2

Medida 2.1

Revisar mejorar y fomentar la promocién
profesional de la plantilla trabajadora de la
entidad.

Realizacion de protocolo estandarizado para
los procesos de promocidon interna con
perspectiva de género.

Descripcion de la medida

Elaboracion de guia o manual en la que queden definidos los procesos para realizar la
promocion interna del personal de la plantilla trabajadora, asi como los requisitos requeridos

y necesarios para poder promocionar.

Indicadores de seguimiento

v Guia o manual elaborado.

¥" N.? de promociones internas desagregadas por sexos.

Recursos: humanos y materiales

Guias y documentacion de apoyo.

Comision de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

Plazos de ejecucion

2022-2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Formac

Objetivo Especifico 3

Medida 3.1

Formar a la totalidad de la plantilla y los
diferentes departamentos en materia de
igualdad de género y violencia de género, asi
como informar adecuadamente de la oferta
formativa de la que dispone la entidad.

Realizacion de acciones formativas minima
de 5 a 10 horas con perspectiva de género
para la plantilla anualmente, cada afo se
trabajaran diferentes materias Y,
preferentemente, en horario laboral.

Descripcion de la medida

Acciones formativas sobre igualdad de oportunidades entreé mujeres y hombres para
sensibilizar cada periodo anual sobre una tematica (conciliacién, prevencion del acoso sexual
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o por razon de sexo, desigualdades en el ambito del empleo, lenguaje inclusivo, nuevas
masculinidades, salud laboral con perspectiva de género, etcétera).

Indicadores de seguimiento

Certificados de realizacidon de la formacién por parte de las personas de la
plantilla e integrantes de los diferentes departamentos.

v Temario impartido y horas de formacion.

v Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Profesorado para impartir la formacién, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacién de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio
estimado, dependera del niumero de personas que recibiran la formacién).

Plazos de ejecucion

2022-2023-2024-2025-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Objetivo Especifico 3 Medida 3.2

Formar a la totalidad de la plantilla y los | Realizacién de formacién en perspectiva de
diferentes departamentos en materia de | género por parte de las personas gue van a
igualdad de género y violencia de género, asi | realizar el seguimiento del Il PIO.

como informar adecuadamente de la oferta
formativa de la que dispone la entidad.

Descripcion de la medida

Acciones formativas con perspectiva de género e igualdad por parte de las personas
encargadas del seguimiento del Plan.

Indicadores de seguimiento

Evidencias de la formacién realizada como imagenes, circulares, informes,
etc.

¥v" Temario impartido y horas de formacion.

¥"  Facturacién cursos formacion.

Nivel de satisfacciéon de la formacion realizada por las personas asistentes.
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Recursos: humanos y materiales

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacién online.

Presupuesto de formacién de 5 horas por accién formativa: 600€ la accién formativa (precio
estimado, dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).

Plazos de ejecucion

2022, 2023, 2024 y 2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.
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Objetivo Especifico 3 Medida 3.3

Formar a la totalidad de la plantilla y los | Facilitar la promocién profesional dentro o
diferentes departamentos en materia de | fuera de la empresa, informando de los
igualdad de género y violencia de género, asi | derechos de formacion.

como informar adecuadamente de la oferta
formativa de la que dispone la entidad.

Descripcién de la medida

Facilitar la promocién profesional dentro o fuera de la empresa, informando de los derechos
de formacion.

Indicadores de seguimiento

v Evidencias de la formacioén realizada como imagenes, circulares, informes,
etc.

¥v" Temario impartido y horas de formacion.

v" Facturacién cursos formacion.

Recursos: humanos y materiales

Comision de Igualdad y RRHH. Con recursos propios.

Plazos de ejecucion

2022, 2023, 2024 y 2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Objetivo Especifico 3 Medida 3.4

Formar a la totalidad de la plantilla y los | Compromiso por parte de la entidad con la
diferentes departamentos en materia de | formacion para el desarrollo profesional y
igualdad de género y violencia de género, asi | personal de la plantilla.

como informar adecuadamente de la oferta
formativa de la que dispone la entidad.

Descripcion de la medida

Que siga habiendo un compromiso por parte de la entidad con la formacion para el desarrollo
profesional y personal de la plantilla.

Indicadores de seguimiento

v Evidencias de la formacién realizada como imagenes, circulares, informes,
etc.

v" Temario impartido y horas de formacién.

v Facturacién cursos formacion.

Recursos: humanos y materiales

Comision de Igualdad y RRHH. Con recursos propios.

Plazos de ejecucién

2022, 2023, 2024 y 2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 4 Medida 4.1

Realizar acciones encaminadas a la
eliminacién de cualquier  tipo de
discriminacion retributiva: Analisis retributivo
actualizado, revision constante.

Realizar acciones encaminadas a la
eliminacion de  cualquier tipo de
discriminacion retributiva.

Descripcién de la medida

Realizar un analisis retributivo actualizando el anterior y haciendo una revisién constante para
eliminar cualquier tipo de discriminacion retributiva.
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Indicadores de seguimiento

¥v" Registro retributivo actualizado

v Fichas descriptivas de los puestos de trabajo actualizadas si hiciera falta.

v"  Total de informes realizados.

v Informes sobre diferencias salariales en el caso que las hubiera.

Recursos: humanos y materiales

Se llevara a cabo por las personas responsables de gestionar los aspectos retributivos de la
entidad con colaboracion de la Comisién de igualdad. Recursos propios.

Plazos de ejecucién

2022, 2023, 2024 y 2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral (A10)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.1

Profundizar en las necesidades especificas
de la plantilla en materia de conciliacion y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

Realizacién de un estudio a la plantilla para
averiguar las necesidades que presenta en
materia de conciliacién y corresponsabilidad
para proponer mejoras en las medidas
existentes por medio de un cuestionario
anénimo.

Descripcion de la medida

Realizar una encuesta para estudiar las necesidades en materia de conciliacion vy
corresponsabilidad de la plantilla, para proponer mejoras en las medidas existentes. Una vez
realizado, se dara traslado de los resultados a la plantilla.

Indicadores de seguimiento

v"  Encuesta elaborada y enviada a la plantilla de forma fehaciente.
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¥ Informe elaborado a posteriori una vez analizadas las encuestas.

¥ Mecanismo de informacién a la plantilla de los resultados obtenidos en la
encuesta.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

Plazos de ejecucién

2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral (A11)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.2

Profundizar en las necesidades especificas
de la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

Establecer una via de comunicacion y/o
recogida de las propuestas, como por
ejemplo un buzén virtual o fisico, que la
plantila de personal de la entidad pueda
plantear en materia de conciliacién laboral,
familiar y personal.

Descripcion de la medida

conciliacion laboral, familiar y personal.

Instaurar la via de comunicacién mas adecuada y practica, como por ejemplo un buzdn digital
o fisico en el ayuntamiento, para recoger las propuestas de la plantilla en materia de

Indicadores de seguimiento

v"  Via establecida para recoger las propuestas.
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v" N.° de propuestas en materia de conciliacion laboral, familiar y personal.

¥v"  Informe que recoja las sugerencias y propuestas.

Recursos: humanos, materiales y economicos necesarios

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Canales de comunicacién o vias establecidas para recoger las propuestas.

Presupuesto: recursos propios.

Plazos de ejecucion

2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral (A12)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.3

Profundizar en las necesidades especificas
de la plantilla en materia de conciliacion y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacion en
horario laboral.

Elaborar una guia con los mecanismos de las
gue pueda disfrutar €l personal, indicando la
duracion y las caracteristicas de todas ellas.

Descripcion de la medida

Desarrollar de una guia propia con los mecanismos de conciliacién de las que puede disfrutar
el personal, indicando la duracién y las caracteristicas de todas ellas. Se hara hincapié en la
corresponsabilidad y estar4 accesible para todo el personal, incluyendo el personal de nueva
incorporacion.
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Indicadores de seguimiento

v"  Evidencia de la publicacién de la guia y registro de las acciones divulgativas

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

Comisidon de Igualdad y RR.HH.

Presupuesto: 300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

Plazos de ejecucion

2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral (A13)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.4

Profundizar en las necesidades especificas
de la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

Comunicacién e informacion dirigida a toda la
plantilla sobre las medidas de conciliacién
que se encuentran a su disposicion
haciéndolas visibles y accesibles para todo el
personal.

Descripcion de la medida

Accién informativa sobre las medidas de conciliacién a las que puede acceder el personal
empleado segun sus necesidades e intereses, a través de la guia elaborada, etc.

Indicadores de seguimiento

trabajadora.

v" Difusion de las medidas de conciliacion a disposicion de la plantilla
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v Medidas a las que el personal empleado se acoge.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH.

Guias y documentacion de apoyo. Impresoras y ordenadores. Tablones de informacion, correo

electrénico.

200 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

Plazos de ejecucion

2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral (A14)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.5

Profundizar en las necesidades especificas
de la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

Elaboraciéon de un Manual de Acogida o
Bienvenida para las nuevas incorporaciones
a la plantilla para que puedan conocer los
derechos que en materia de igualdad vy
género le corresponden.

Descripcion de la medida

Realizar un manual de acogida o bienvenida en el que se haga constar todo lo referente a los
protocolos y guias que posee la entidad para que sea entregado a las nuevas incorporaciones

de la plantilla y sean conocedoras.

Indicadores de seguimiento

v" N.° de personas incorporadas a la plantilla de la entidad.
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v" Difusidon del manual de bienvenida.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH. Serén recursos propios.

Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

Plazos de ejecucion

2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral (A15)

Objetivo Especifico 5 Medida 5.6

Profundizar en las necesidades especificas | Facilitar la formacién en horario de trabajo.
de la plantila en materia de conciliacion y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formaciéon en
horario laboral.

Descripcion de la medida

Facilitar la realizacién de formacion de la plantilla dentro del horario laboral para fomentar asi
la conciliacién.

Indicadores de seguimiento

v" N.° de formaciones realizadas.
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¥v"  Horas de formacion.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

Plazos de ejecucion

2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 6

Medida 6.1

Continuar empleando la comunicacién
inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje
administrativo verbal y escrito, y en las redes
sociales de la organizacion, especificamente
en aquellas donde se haya detectado uso de
masculino genérico, a ftravées de la
elaboracion y uso de una guia propia de
lenguaje inclusivo y no sexista para la entidad.

Elaboracion de una guia de lenguaje no
sexista propia, asi como recomendaciones
para reducir los usos sexistas en la
documentacion, etc., y su difusion a todos los
departamentos.

Descripcion de la medida

Elaborar y facilitar a todos los departamentos una guia de lenguaje no sexista propia, asi como
recomendaciones para reducir los usos sexistas en la documentacion, etc.

Indicadores de seguimiento

¥ Guia de lenguaje administrativo no sexista propia de la entidad.

v" N.° de recomendaciones para reducir los usos sexistas en la documentacion.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Comisién de Igualdad. Se realizara con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

Plazos de ejecucion
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2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 6

Medida 6.2

Continuar empleando la comunicacién
inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje
administrativo verbal y escrito, y en las redes
sociales de la organizacion, especificamente
en aquellas donde se haya detectado uso de
masculino genérico, a través de la
elaboracién y uso de una guia propia de
lenguaje inclusivo y no sexista para la entidad.

Continuar revisando de la documentacién de
la entidad, asi como del contenido expuesto
en su web y Facebook (medios digitales)para
evitar el uso del lenguaje sexista o
discriminatorio.

Descripcion de la medida

género que pudiera existir.

Revision de documentos e imagenes de la entidad para eliminar cualquier sesgo de sexo o

Indicadores de seguimiento

v"  N° de documentos revisados

¥v" N°de imagenes revisadas

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

La revisién se realizara con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

Plazos de ejecucion

2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 6

Medida 6.3
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Continuar empleando la comunicacién
inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje
administrativo verbal y escrito, y en las redes
sociales de la organizacién, especificamente
en aquellas donde se haya detectado uso de
masculino genérico, a través de la
elaboracién y uso de una guia propia de

lenguaje inclusivo y no sexista para la entidad.

Realizacién de formacién sobre uso no
sexista del lenguaje por parte de las personas
que gestionan la documentacion y la
informacién de la entidad.

Descripcién de la medida

Realizacion de formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas que
__gestionan la documentacion y la informacién de la entidad.

Indicadores de seguimiento

etc.

v Evidencias de la formacién realizada como imagenes, circulares, informes,

¥v" Temario impartido y horas de formacion.
v" Facturacion cursos formacioén.

¥ Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Profesorado para impartir la formacién, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacién online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accién formativa (precio
estimado, dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).

Plazos de ejecucion

2022-2023-2024-2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 7

Medida 7.1

Seguir con la prevencion y la formacién en
materia de acoso sexual y por razén de sexo,
facilitando a la plantilla las herramientas
adecuadas, revisando y actualizando el

Revision y actualizacion anual del Protocolo
de acoso sexual y por razén de género,
afadiendo por razon de sexo y teniendo en
cuenta o anadiendo las nuevas formas de

k4
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protocolo para la deteccién, prevencion y
actuacién en los supuestos de acoso sexual y
por razén de sexo, adaptandolo a las
personas usuarias de la entidad, teniendo en
cuenta o anadiendo las nuevas formas de
acoso a ftravés de Internet, asi como
contemplar la perspectiva de la diversidad
funcional.

acoso a través de Internet, asi como
contemplar la perspectiva de la diversidad
funcional.

Descripcion de la medida

Revisar y actualizar anualmente el Protocolo de acoso sexual y por razon de género,
afiadiendo por razén de sexo, y teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso
a través de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.

Indicadores de seguimiento

¥v" N.° de revisiones realizadas del protocolo.
¥ N.° de modificaciones o de contenido afiadido en el protocolo.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Guias y documentacion de apoyo.

Area de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

Plazos de ejecucién

2025-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH

Objetivo Especifico 7

Medida 7.2
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Seguir con la prevencién y la formacién en
materia de acoso sexual y por razén de sexo,
facilitando a la plantilla las herramientas
adecuadas, revisando y actualizando el
protocolo para la deteccién, prevencion y
actuacion en los supuestos de acoso sexual y
por razén de sexo, adaptandolo a las
personas usuarias de la entidad, teniendo en
cuenta o anadiendo las nuevas formas de
acoso a través de Internet, asi como
contemplar la perspectiva de la diversidad
funcional.

Adaptar el protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo y género a las personas
usuarias de la asociacion.

Descripcion de la medida

Adaptar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y género a las personas usuarias

de la asociacion.

Indicadores de seguimiento

v N.° de revisiones realizadas del protocolo.
v" N.° de modificaciones o de contenido afadido en el protocolo.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Guias y documentacion de apoyo.

Area de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

Plazos de ejecucion

2025-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH
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Objetivo Especifico 7 Medida 7.3

Seguir con la prevencién y la formacién en | Formacién en materia de igualdad de las
materia de acoso sexual y por razén de sexo, | personas que intervengan en casos de acoso
facilitando a la plantila las herramientas | en la entidad.

adecuadas, revisando y actualizando el
protocolo para la deteccién, prevencion y
actuacién en los supuestos de acoso sexual y
por razén de sexo, adaptandolo a las
personas usuarias de la entidad, teniendo en
cuenta o afadiendo las nuevas formas de
acoso a través de Internet, asi como
contemplar la perspectiva de la diversidad
funcional.

Descripcion de la medida

Accién de formacién de plantilla en materia de igualdad de las personas que intervengan en
los posibles casos que se produzcan por acoso en la entidad.

Indicadores de seguimiento

v Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes,
etc.

v Temario impartido y horas de formacion.

v"Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Profesorado para impartir la formacién, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accién formativa: 600€ la accion formativa (precio
estimado, dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).

Plazos de ejecucion

2025-2026

Personals responsablel/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH
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Objetivo Especifico 7

Medida 7.4

Seguir con la prevencion y la formacion en
materia de acoso sexual y por razén de sexo,
facilitando a la plantila las herramientas
adecuadas, revisando y actualizando el
protocolo para la deteccion, prevencion y
actuacioén en los supuestos de acoso sexual y
por razén de sexo, adaptandolo a las
personas usuarias de la entidad, teniendo en
cuenta o afadiendo las nuevas formas de
acoso a través de Internet, asi como
contemplar la perspectiva de la diversidad
funcional.

Difusion de manera efectiva del protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo y género.

Descripcion de la medida

Difundir de manera efectiva el protocolo de acoso.

Indicadores de seguimiento

v" Protocolo.

¥ Guia breve de cémo pedir ayuda.
v Mecanismo de comunicacion para dar traslado a la plantilla.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Area de Igualdad, Comunicacion y RR.HH.

La publicidad e informacién se realizaré con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

Plazos de ejecucion

2025-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH
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Objetivo Especifico 8

Medida 8.1

Promover un entorno laboral comprometido
con el apoyo a las mujeres victimas de la
violencia de género e informar a toda la
plantilla.

Elaboracién de documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las
victimas de violencia de género.

Descripcion de la medida

Elaboracion de un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
acorde a la normativa en vigor para las trabajadoras victimas de la violencia de género y darlo
a conocer a la plantilla por los canales oficiales de informacién.

Indicadores de seguimiento

v" Verificar la elaboracién del documento previsto.

v" Verificar el traslado de la informacién a la plantilla sobre el contenido del
documento.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad y la Junta Directiva con la
colaboracién de la Comisién de Igualdad. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado: 20h * 20€/h= 400€.

Plazos de ejecucion

2023-2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 8 Medida 8.2

Difundir los derechos de las victimas de
violencia de género.

Promover un entorno laboral comprometido
con el apoyo a las mujeres victimas de la
violencia de género e informar a toda la
plantilla.

Descripcién de la medida

Planificar, disefiar y poner en marcha campafias preventivas sobre violencia de género tanto
internas como hacia el exterior de la entidad.

Indicadores de seguimiento
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¥ Evidencias de la publicacion y difusion realizada.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por las personas integrantes de RR.HH. y direccion de la entidad con la
colaboracion de la Comisién de Igualdad. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado: 10h * 20€/h= 200€.

Plazos de ejecuciéon

2022-2023-2024-2025-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Objetivo Especifico 9 Medida 9.1

Aplicacion de la perspectiva de género en
todos los procesos de salud laboral de la
entidad.

Incluir la perspectiva de género en la salud
laboral.

Descripcion de la medida

Analizar las necesidades de las trabajadoras de la entidad en materia de salud laboral, para
aplicar la perspectiva de género en todas dreas que sea posible. Entre otras cuestiones, se
tendra en cuenta la situacion de embarazo y lactancia natural.

Indicadores de seguimiento

v Informes realizados con los resultados del andlisis en materia de salud laboral.

v Evidencias de las acciones llevadas a cabo tras el estudio realizado.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboracién de la
Comisién de Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.

Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.

2024 — 2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Presupuesto por area:

AREA PRESUPUESTO

Proceso de seleccién y contratacién 1.300€
Clasificacion profesional 300€
Ejercicio corresponsable de los derechos de la [ [i[i. 28
vida familiar, laboral y personal il
Comunicacion inclusiva y no sexista | 1.400€

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo [RH:1[) SSS S

Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia 63
de género
Salud laboral ERee =y L

SUBTOTAL _ = . = Litus | =0
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7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Plan de Igualdad de AFA Miguel Hernandez, se aplicara a la totalidad de la plantilla
de la entidad, cualquiera que sea el centro de trabajo, y cualquiera que sea la forma de
contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, contratos

de duracion determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

En cuanto al seguimiento, instrumento esencial para conocer el desarrollo y el grado de
eficacia de las medidas propuestas, debera realizarse de forma simultanea a la
ejecucién del plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa. El sistema de
seguimiento contemplado se llevara a cabo durante toda la vigencia del plan de
igualdad, cuya finalidad sera verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la
consecucion de los objetivos, segiun el calendario propuesto en cada accién a
desarrollar. La Comision de Igualdad, sera la responsable de velar por el correcto
cumplimiento de las medidas para la consecucion de los objetivos. Mas adelante del
presente documento, se detallan las funciones y cuando se constituira la Comisién de
Igualdad. No obstante, hay que destacar que el seguimiento del Plan sera de cada una
de las medidas descritas a implementar y se llevara a cabo al mismo tiempo que la
ejecucion del plan. En cada medida, se ha determinado el érgano de vigilancia y control
para su ejecucion.

Las reuniones de la Comisién de Igualdad se realizaran como minimo semestralmente,
en éstas se evaluaran las acciones realizadas, segun los indicadores establecidos en
cada medida y los instrumentos de recogida de informacion.

El procedimiento de recopilacion y sistematizacién de la informacion, asi como de la
documentacion relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accién en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacion del Il P1O, para después,
trasladarlo a la Comision de Igualdad, para realizar la evaluacién intermedia y la final.
Se tendran en cuenta, en la elaboracion de los informes de seguimiento, los analisis y
la valoracién de la ejecucion, propuestas de mejora o modificacion de las medidas

llevadas a cabo. Se Anexa la plantilla para realizar el seguimiento de las medidas del
Plan de Igualdad (ANEXO IlI).
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8. EVALUACION Y REVISION

La evaluacion, ya sea intermedia, final, de seguimiento, etc., consiste en utilizar una
serie de procedimientos destinados a comprobar si se han conseguido o no los objetivos
propuestos e identificar los factores que han influido en los resultados con el fin de
introducir las modificaciones oportunas. Por tanto, la evaluacién sera un instrumento de
retroalimentacion. Esta se realizara para comprobar en qué medida se han alcanzado
los objetivos propuestos dentro del Il PIO, que es un plan de actuacion, y asi facilitar el
proceso en la toma de decisiones para mejorar y/o modificar un nuevo plan de actuacién

y asi sucesivamente.

Este apartado permitira contemplar y analizar el desarrollo del plan en su conjunto,

contara con los elementos siguientes:

v' Para realizar la evaluacion, se designara al 6rgano responsable para ello, que

en este caso sera la Comision de Igualdad.

La evaluacién se fija en las siguientes fechas:
= Evaluacion intermedia en julio de 2024.

= Evaluacién final en julio de 2026, dado que la vigencia del plan es hasta
junio de 2026, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final debera

realizarse.

La informacién se recopilara mediante las reuniones semestrales de la Comisién de
Igualdad, a las cuales deberan acudir las personas responsables de la implementacion
de las diferentes acciones para verificar el seguimiento y ejecucién, asi como trasladar

los datos recopilados en los informes realizados.

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que incluira
el analisis y valoracion de la informacién recopilada, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecuciéon. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o mejora de las acciones implantadas con

el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y

de oportunidades en la entidad.
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La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefio y aplicacion
del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la revisién de aquel.
La informacion obtenida formara parte del nuevo diagnéstico, que culminara en la
aprobacion de un Il Plan de igualdad de oportunidades.

En los informes de evaluacion intermedia y evaluacion final, se articularan tres ejes de
analisis y valoracion, que permitiran comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se obtengan. Se prestara atencién a los siguientes elementos:

# Evaluacién de resultados: se contemplara el nivel de ejecucion del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados y las personas beneficiarias.

#+ Evaluacién de proceso: se analizara la adecuacion de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucién de las acciones, asi como las
dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

# Evaluacién de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la entidad como resultado de la implantacién del presente
plan de igualdad.

Todo ello, se recopilara mediante informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una
comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad.

Debemos afadir que la implantacién de un plan de igualdad no es un proyecto lineal en
el tiempo, sino que exige un proceso de adaptacion paralelo y una evolucién constante
que se va redefiniendo segun las nuevas necesidades que van surgiendo. En definitiva,
se trata de un proceso circular y continuo que enlazara de la vigencia de cada plan, su
evaluacion y el arranque del nuevo plan. La puesta en marcha de un Plan de Igualdad
en una realidad social no es una ciencia exacta, por lo tanto, es posible que surjan

modificaciones durante todo el proceso de implementacién y adaptaciones necesarias

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.




1'S-0LvY

L'y - 6v

seuoPNqUIey 'y

Ve 8y

ugpRWIOS ¢

|euoisajoid ugoeayise|n °z

A

ug|oejeljuod
ugpo3es ap  0sadloid |

VANVYOONOYD

"ZAANVNYH3IH 13N9OIN

vV @p peplenb| ap ueld || [9p ugioeNn|eAs A ugisirel ‘OjusiwinBes ‘ugioejue|dwi e] eled UQIDEN}OR 8P OLEPUSIED |9 B|[EJOP 85 ‘UQIDBNUIUOD Y

wu_usg.. \o~

SANCIDVNLOV 3A GIYVANITIVD 6




[esoqe| pnjes 6

L'8- €2V

oJauahb ap elousjola e] ep
sewoiA selopefeqes) se| e ohody g

v'L-2Zev

gL-lev

[V TA |

V'L-6LV

oxas ap uozel Jod
o/A |enxas 0s0JE [ap UQIOUBARLd L

€9-8LY

29- LIV

1'9-91V

©}SIXas

ou A eBAISNjoUl UQIPEDIUNWOD 9

9'6-GLV

SS-PIv

v's-ELv

£6-2ClV

aopul @

d

:

S LV

|ejoqe)
A Jeijiwey ‘|leuosiad epia g| 8p soydessp
so| ap ajqesuodsaiios opRIRlg g

SN0 $0030 A ﬁ

gy 605




con Alrre e . =i i
o OLTEY Garrand s

10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
ILHJ’#” I—‘.—l;ﬁ

Segun lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan de Igualdad,
debera incluirse una comision u 6rgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan,
con la composicién equilibrada y atribuciones que se decidan en este, donde deberan
participar de forma paritaria la representacién de la empresa y de las personas

trabajadoras, con composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

En este sentido, durante el primer trimestre de la vigencia del Il Plan de Igualdad, se
constituira la comision de igualdad, para las funciones descritas en el parrafo anterior.
Como Anexo IV, se adjunta reglamento de funcionamiento interno de dicho érgano, el

cual, sera aprobado en la primera reunion de constitucién de la comisién de igualdad.

17, PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Cuando se detecten posibles discrepancias fruto de la aplicacion del presente Plan de
Igualdad en el seno de la entidad, se mediara con las partes suscriptoras de este plan
detallando la problematica en cuestion y proponiendo alternativas para la solucién del
problema concreto. Dejando abierta la opcion de realizar aportaciones por parte de
todas las personas participantes, en este caso, se realizaria mediante encuestas para
toda la plantilla siendo anoénimas las respuestas donde solo se recogeran los datos del

sexo y las propuestas.

Esto se llevara a cabo para las discrepancias surgidas tanto en la aplicacion.
seguimiento, revision o evaluacion del plan de igualdad, en tanto que la normativa legal .

o convencional no obligue a su adgBuagivg.

g
€.
LR

L FA MIGUEL HERNANDITY

AN\ CIF: G-5341581¢ Y ¥
‘ CL: PAIS VALENCIAN

Fdo: Manuel Valero Gonzalez v woosenFdo: Natividad Sarrias Infantes

TELE - 9% 152 1

e Secretaria

Vicesecretario o




L 3 )

o A ]

saz

E
2
&
=

Fdo: Angel Ruiz Martinez

Delegado de perscnal.
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