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1. PRESENTACION

AFEMNOR Salud Mental Noroeste se formaliza en 2005 como una iniciativa que parte
principalmente de un grupo de familiares, personas con problemas de Salud Mental y
profesionales que tienen clara la necesidad de mejorar y potenciar la creacion de
recursos socio-sanitarios que favorezcan la completa integracion de la persona en su

contexto, su autonomia y consecuente libertad individual.

Formamos parte del equipo base de Coordinacién del Noroeste, manteniendo contacto

frecuente y periddico con el Centro de Salud Mental de Caravaca de la Cruz y los

distintos recursos asistenciales de la comarca.

AFEMNOR es una de las doce asociaciones que conforman la federaciéon SALUD
MENTAL regién de Murcia que a su vez pertenece a SALUD MENTAL ESPANA, a la
Federacion Europea de personas con problemas de Salud Mental EUFAMI y al CERMI.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de Oportunidades de AFEMNOR segun la normativa en vigor para
la implementacion 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 comision 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 I).

La comision negociadora se constituy6 el 20 de abril de 2023. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndstico, asi como la
metodologia de trabajo y después su aprobacion. La aprobacion del | Plan de Igualdad

se realiz6 el 18 de mayo de 2023.
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https://www.murciasalud.es/salud_mental.php?c=pagina&a=ver&iddoc=247106
https://www.saludmentalrm.com/
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http://www.cermiregiondemurcia.es/

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 Cehegin (Murcia).

El ambito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde mayo de 2023 hasta

mayo de 2027. Una vez finalizado el periodo de vigencia, el plan se mantendra en vigor
hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su duracion maxima exceda del

periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.

4. INFORME DE DIAGNOSTICO

4.1 Metodologia de Investigacior

Con el objetivo de identificar la situacidn en la que se encuentra la empresa en relacion
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 situacién

inicial de la Entidad.

El diagnéstico se ha elaborado a partir de la recopilacién y analisis 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 v,
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 la entidad son:
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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 relacion a las
materias analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacion relativa a la

publicidad, informacion corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.

Fecha de recogida de la informacién: los cuestionarios y la cumplimentacion

de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde enero a febrero de 2023.

Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de 2022 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos cualitativos

se han valorado durante los meses de enero a febrero de 2023.

Fecha de realizacion del diagnoéstico: el estudio, analisis y redaccion del

informe diagndstico se ha producido en los meses de febrero a abril de 2023.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién: han
participado en la elaboracion 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.).
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4.2. Areas de diagndstico

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 actuacién: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacién: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

6-Area de actuacion: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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4.3. Informaciow biasico de la empresav

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social

SALUD MENTAL NOROESTE-AFEMNOR

NIF

G73416794

Domicilio social

C./ PEREZ VILLANUEVA N249, CP: 30430. CEHEGIN

Forma juridica

ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO

Afio de constitucion

Responsable de la Entidad

2005

Responsable de Igualdad

Nombre MARTIN GARCIA ROMERA
Cargo

REPRESENTANTE LEGAL.
Telf.

968700966-695673043
e-mail

Afemnor2006@afemnor.es

ACTIVIDAD
Sector Actividad

Nombre MARIA TORRECILLA HERNANDEZ
Cargo DIRECTORA

Telf. 968700966-695673043

e-mail afemnor@gmail.com

OTRAS ACTIVIDADES SANITARIAS

CNAE

8690

Descripcion de la actividad

SERVICIO DE CENTRO DE DIA Y PROGRAMA OCUPACIONAL.

Dispersion geografica y
ambitode actuacion

DIMENSION A FECHA ACTUAL (MAYO 2022)

El contexto geografico de intervencidon de todas las acciones acometidas por
AFEMNOR alcanza las poblaciones de Cehegin, Caravaca de la Cruz, Moratalla,
Calasparra, Bullas, Mula y Pliego.

Personas Trabajadoras Mujeres 9 Hombres 7 Total 16
Centros de trabajo C./ PEREZ VILLANUEVA N249, CEHEGIN. CP:30430.
Facturacién anual de 2020 (€) | 504.135,36

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal NO

Trabajadoras

Representacion Legal de Trabajadores y

NO
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4.4. Organigrama

ASAMBLEA

S0OCIAS ¥ 50CI05 NUMERARIDS

l

JUNTA DIRECTIVA

PRESIDENCIA

WICEPRESIDENCIA

SECRETARIA GEMERAL

TESORERIA

REPRESEMTANTE DEL COMITE EN PRIMERA PERSOMA

HASTA 5 VOCALES

|

DIRECCION

TECNICA DE LOS SERVICIOS DE LA ASOCIACION

|

EQUIPO DE TRABAIO

EQUIFD TECHICO

EQUIPC DE ATENCION DIRECTA
ADMIMISTRACION
CONSERIERIA

LIMPFIEZA
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4.5. Resultados del informe diagndstico-

A continuacién, presentamos los principales resultados del diagnéstico de situacién
inicial de la entidad, en dos apartados: analisis cuantitativo de la plantilla, y analisis de

igualdad por materias.

45.1. Andlisis cuantitativo-de low plantillav

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 2022, la
plantilla de la entidad ha contado durante todo el afio 2022 con un total de 20 personas:
12 mujeres (60%) y 8 hombres (40%).

Distribucion de la Plantilla por Sexo

40%

60%

B % Mujeres B % Hombres

Como podemos observar, la plantilla esta equilibrada, aunque por poco feminizada v,
por tanto, la representatividad esta equilibrada segun la distribucion que marca la

normativa en materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo).

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”



De este modo, no existe un desequilibro en la plantilla, 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 los sectores de la
atencion de las personas con problemas de salud mental, donde son las mujeres
quienes realizan normalmente estas funciones. Aunque la plantilla se encuentra
equilibrada, por poco estaria feminizada, ya que esta formada en su mayoria por
mujeres. 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 reproducciéon como los cuidados y atencion de las personas, y los hombres, en
cambio, funciones relacionadas con la produccion. No obstante, en este caso hay un

poco mas de equilibrio.

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.

A continuacion, 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 0 3

De 30 a 45 afios 7 4 11

De 46 a 59 afios 2 3 5

De mas de 60 aios 0 1 1

Total general 12 8 20
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Distribucion de la Plantilla por Franja de Edad

40%
35%
30%
25%

20%

15%

E I I

o =

De 20a29afios De30a45afios De46ab59 anos be n;z;socsie €0
B Mujeres 15% 35% 10% 0%
B Hombres 0% 20% 15% 5%

B Mujeres mMHombres

Los grupos de edad donde mas personal se concentra es la franja de 30 a 45 afios, con
un 35% de mujeres y un 20% de hombres del total de la plantilla, 7 mujeres y 4 hombres.
Después nos encontramos en la franja de 46 a 59 afios, con un 10% de mujeres y un
15% de hombres, 2 mujeres y 3 hombres. A continuacion, encontramos la franja de edad
de 20 a 29, con so6lo un 15% de mujeres, 3 mujeres. Por ultimo, la franja mas de 60 afos
esta compuesta solo por un 5% de hombres, especificamente por 1 hombre.
Observando los datos, podemos ver que se prioriza la franja de edad de 30 a 45 afos

para los puestos de trabajo de la entidad.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

Distribucion de la Plantilla por Franja de
Antigliedad

5.Mas de 10 afios _ %822
4.De 4.2 10 afios | 20%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

B % Hombres M % Mujeres
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Después de realizar un analisis de la antigledad de la plantilla, la franja de antigiiedad
donde se encuentra la mayor parte de la plantilla en la entidad es en la franja de 4 a 10
anos, formada por un 20% de mujeres y un 10% de hombres, por 4 mujeres y 2 hombres.
A continuacion, las franjas con mayor nimero de personas son, la de mas de 6 meses a
1 anoy la de 1 a4 anos, compuestas por un 10% de mujeres y un 15% de hombres, por
2 mujeres y 3 hombre en cada una. Seguidamente, la franja con mayor nimero de

personas es, la de mas de 10 afos, formada por 2 mujeres y 2 hombres.

Tipo de Contrato Mujeres Hombres Total general
Indefinidos 11 7 18
Temporales 1 1 2
Total general 12 8 20

Respecto al tipo de contrato de la plantilla de la entidad, un 5% de mujeres y un 5% de
hombres sobre el total de la plantilla, tienen contratos temporales (1 mujer y 1 hombre).
En cuanto al personal indefinido, hay un 55% mujeres y un 35% hombres del total de la
plantilla (11 mujeres y 7 hombres). Como hemos comentado en los anteriores apartados,
no puede haber paridad en las cifras porque la plantilla esta casi feminizada. Podemos
observar, respecto a los contratos indefinidos no hay un equilibrio segun la distribucion
que marca la normativa en materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo). En
cuanto a los contratos temporales si que hay un equilibrio encontrando a 1 mujery a 1

hombre.
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Tipos de Contratos

60% 55%

50%
40% 35%
30%
20%

10% 5% 5%

Indefinidos Temporales

0%

B % Mujeres ™M % Hombres

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

100 Ordinario. 2 2 4
Indefinido/Completo

189 Contrato laboral indefinido a

jornada completa que procede de 2 2 4
uno temporal. Indefinido/

Completo.

200 Ordinario Indefinido/Parcial. 5 2 7
289 Indefinido Parcial:

procede de un contrato 1 1 2
temporal.

300 Fijo Discontinuo. indefinido 1 0 1
(sin tipo especifico).

502 Eventual por circunstancias

de la produccién. 1 1 2
Temporal/Parcial.

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”



Distribucion de la Plantilla por Tipo de Contrato

502 Eventual por circunstancias de la produccion.
Temporal/Parcial.

5%
5%

300 Fijo Discontinuo. Indefinodo (sin tipo 0%

especifico). 5%

289 Indefinido Parcial:

procede de un contrato
temporal.

N - . 10%
ZOOOrdlnarlo|ndef|n|do/ParCIa|. h 25%

189 Contrato laboral indefinido a
jornada completa que procede de
uno temporal. Indefinido/ Completo.

5%
5%

10%
10%

10%
10%

100 Ordinario. Indefido/Completo

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

B Hombres M Mujeres

Como podemos observar, el tipo de contrato donde se agrupa mayor numero de personal
es en el 200 Ordinario Indefinido/Parcial, con un 25% de mujeres y un 20% de hombres

sobre el total de la plantilla, en concreto 5 mujeres y 2 hombres.

Seguidamente, los tipos de contrato con mayor numero de personal son, el 100
Ordinario. Indefinido/Completo y el 189 Contrato laboral indefinido a jornada completa
que procede de uno temporal. Indefinido/ Completo, con 2 mujeres y 2 hombres en cada

uno.

A continuacion, con los tipos de contrato 289 Indefinido Parcial: procede de un contrato
temporal, y el 502 Eventual por circunstancias de la produccion. Temporal/Parcial, con 1

mujer y 1 hombre en cada uno.

Por ultimo, en el contrato 300 Fijo Discontinuo. indefinido (sin tipo especifico),

encontramos sélo a 1 mujer.
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Respecto a la distribucion de la plantilla por tipo de jornada, se muestra la siguiente

40%

grafica:
Tipo de Jornada
45%
40%
35%
30%
0,

25% 20% 20%
20%
15%
10%

5%

0%

Completa

20%

Parcial

B % Mujeres HM % Hombres

En la entidad, el 40% de la plantilla tiene una dedicaciéon completa, la cual tiene mas

estabilidad en la organizacion. Y el 60% dispone de una dedicacion parcial.

Desagregando por sexo, en la dedicaciéon completa hay paridad en las cifras, habiendo

un 20% de mujeres y un 20% de hombres sobre el total de la plantilla, 4 mujeres y 4

hombres. No obstante, en la dedicacién parcial no hay paridad, ya que hay un 67% de

mujeres y un 20% de hombres, en concreto, 8 mujeres y 4 hombres.

A continuacién, presentamos la comparativa por jornada laboral:

Jornada laboral semanal Mujeres Hombres Total general
De 10 a 20 horas 2 1 3
De 20 a 30 horas 5 3 8
De 30 a 40 horas 5 4 9
Total general 12 8 20

Financiado por el “Fondo Social Europeo.
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Comparativa Jornada Laboral

20%

De30a40h

15%
De 2 h
e 20 a 30 horas 259%

5%
De10a20h
c0n20mors | 10

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

® Hombres M Mujeres

Al realizar una comparativa de la jornada laboral, observamos que las horas de
dedicacion al trabajo a jornada de 30 a 40 horas semanales, esta compuesta por un 25%
de mujeres y un 20% de hombres sobre el total de la plantilla, es decir, por 5 mujeres y
por 4 hombres. La de 20 a 30 horas semanales, esta formada por un 25% de mujeres y
por un 15% de hombres, en concreto, por 5 mujeres y 3 hombres. Por ultimo, en la
jornada de 10 a 20 horas, estd compuesta por un 10% de mujeres y por un 5% de

hombres, por 2 mujeres y 1 hombre.

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. La mayoria de la plantilla realiza jornada parcial. No debemos olvidar que hay
que tener en cuenta, si las personas que ocupan jornadas reducidas, la mayoria mujeres,
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 a
6 personas, 4 mujeres y 2 hombres. Seguidamente, con Diplomatura encontramos a 3

mujeres y 1 hombre. Respecto a F.P. 1/ C.F. Grado Medio encontramos a 4 mujeresy 3
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hombres. Con Bachillerato/BUP sélo a 1 hombre. Por ultimo, con Estudios Primarios

encontramos a 1 hombre.

Nivel de Formacién Mujeres Hombres Total general
Estudios primarios 1 1 2
Bachillerato/BUP 0 1 1
F.P.1/C.F. Grado Medio 4 3 7
Diplomatura 3 1 4
Licenciatura / Grado 4 2 6

Total general 12 8 20

En general, se observa mayor nivel formativo superior, en concreto, en el nivel de

Licenciatura/Grado.

El nivel de estudios con mayor cantidad de personal es el de F.P. |/ C.F. Grado Medio,

con un total de 7 personas, 4 mujeres y 3 hombres.

En este apartado debemos reflejar, tal y como muestra el organigrama de la entidad de
la pagina 8, que la misma esta formada segun los datos aportados del afio 2022, en
primer lugar, por la Asamblea y seguidamente, por la Junta Directiva, la cual esta
formada por 5 mujeres y 5 hombres: Presidencia (hombre), Vicepresidencia (hombre);
Secretaria (mujer), Tesoreria (mujer), Representante del Comité En Primera Persona
(hombre) y Vocales (3 mujeres y 2 hombres). Segun los datos aportados por la entidad,
los puestos de mayor responsabilidad en la Junta (Presidencia y Vicepresidencia) estan
conformados por figuras masculinas. Por tanto, existe segregacion vertical en la Junta

Directiva de la entidad.

A continuacion, segun el orden del organigrama, la figura que asume mas

responsabilidad es el cargo de Direccidon ocupado por una 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/Conductor/a”, ocupado

por 4 mujeres y 3 hombres.
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Los puestos ocupados por el sexo femenino de manera unipersonal son:

- Direccién
- Técnico/a Gestion Administrativo/a
- Conserjeria

- Terapeuta Ocupacional
Los puestos ocupados por el sexo masculino de manera unipersonal son:

- Monitor/a Ocupacional
- Subdireccién

- Responsable de Calidad
Los puestos ocupados sélo por mujeres son:

- Direccion

- Técnico/a Gestion Administrativo/a
- Monitor/a /Educador/a /Conductor/a
- Oficial 12 Oficios

- Terapeuta Ocupacional

- Enfermeria

- Trabajo Social
Los puestos ocupados so6lo por hombres son:

- Monitor/a Ocupacional
- Subdireccion

- Responsable de Calidad
Los puestos de composicién mixta:

- Psicologo/a. (La composicion no es paritaria, ya que son 1 mujer y 2 hombres).
- Auxiliar de Enfermeria/Conductor/a. (La composicién es paritaria, ya que son 4
mujeres y 3 hombres).

- Cuidador/a /Auxiliar de Talleres Ocupacionales. (La composicion es paritaria,
ya que son 1 mujer y 1 hombre).
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Puesto de Trabajo Mujer Hombre | Total general

Direccion/ Enfermeria 1 0 1
Enfermeria 1 0 1
Técnicol/a Gestion Administrativo/a 1 0 1
Cuidador/a /Auxiliar de Talleres

Ocupacionales 1 1 2
Monitor/a Ocupacional 0 1 1
Psicélogo/a 1 1 2

Subdireccién/Psicélogo/a /

Responsable de Calidad 0 1 1
Trabajador/a Social 2 0 2
Auxiliar de Enfermeria/Conductor/a 4 3 7
Conserjeria 1 0 1
Terapeuta Ocupacional 0 1 1
Total general 12 8 20

En un andlisis por sexos, cabe sefalar que se trata de una entidad dedicada a dar el
servicio de atencién integral a las personas con problemas de salud mental, es decir, al
sector servicios y los cuidados de personas dependientes. Por tanto, aunque haya un
equilibrio en la entidad, se trata de un sector muy feminizado, donde encontramos
segregacion horizontal, donde se suelen concentran mas mujeres que hombres en este

caso y sector de actividad.

En cuanto a los puestos de mayor responsabilidad dentro de la plantilla, el puesto de

Direccion de la entidad esta ocupado por 1 mujer.

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.

Puesto de Trabajo Mujer Hombre | Total general
Direccion/ Enfermeria 1 0 1
Licenciatura o Grado

Enfermeria 1 0 1
Licenciatura o Grado
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Técnicol/a Gestion Administrativo/a 1 0 1

Diplomatura

Cuidador/a /Auxiliar de Talleres
Ocupacionales 1 1 2

Bachillerato

Monitor/a Ocupacional 0 1 1

Estudios Primarios

Psicélogo/a 1 1 2

Licenciatura o Grado en Psicologia

Subdireccion/Psicélogo/a

IResponsable de Calidad 0 1 1
Licenciatura o Grado en Psicologia

Trabajador/a Social 2 0 2
Licenciatura o Grado en Trabajo Social

Auxiliar de Enfermeria/Conductor/a 4 3 7
F.P.1/C.F. Grado Medio

Conserjeria 1 0 1
Estudios Primarios

Terapeuta Ocupacional 0 1 1
Diplomatura

Total general 12 8 20

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.

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 situaciéon 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 atencion, y si alguna de estas personas tiene diversidad

funcional.
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N.° Total de
Puesto de Trabajo Mujer Hombre Uljeeize
menores de
12 ainos
Direccion/ Enfermeria 1 0 1 hijo/a
Enfermeria 1 0
Técnico/a Gestion Administrativo/a 1 0 1 hijo/a
Cuidador/a /Auxiliar de Talleres . .
. 1 1 1 mujer 1 hijo/a
Ocupacionales
Monitor/a Ocupacional 0 1
Psicologo/a 1 1 1 mujer 2 hijos/as
Subdireccion/Psicélogo/a 0 1
IResponsable de Calidad
Trabajador/a Social 2 0
Auxiliar de Enfermeria/Conductor/a 4 3 1 mujer 1 h!’c’/a /
1 mujer 2 hijos/as
Conserjeria 1 0
Terapeuta Ocupacional 0 1 1 hijo/a
Total general 12 8 AL personas en
plantilla

Como podemos observar, so6lo un total de 7 personas, 6 mujeres y 1 hombre de la

plantilla, tienen hijos/as menores de 12 afios a su cargo.

Casi el total de las personas que tienen hijos/as menores de 12 afios, tienen entre 30 y
45 afios, siendo personal en su mayoria de mediana edad de la plantilla, coincidiendo
con que la franja de edad donde se aglutina mas personal es también en la de 30 a 45
anos. El resto de plantilla dentro de esta franja no tiene hijos/as menores de 12 afos,
puede que tengan descendientes mayores de 12 afios o no tengan. El personal mas
joven de la plantilla, que tiene entre 20 a 29 afos, no tiene hijos/as menores de 12 afos,
pero puede que con el transcurso del tiempo se vayan igualando las responsabilidades

familiares.

Segun los datos aportados por la entidad, unicamente una mujer tiene 1 hijo/a con
diversidad funcional. El resto de la plantilla no tiene hijos/as con diversidad funcional o,
personas ascendentes a su cargo (madre/padre/familiar en situacién de dependencia),
y responsabilidades familiares con diversidad funcional, y no se observa desequilibrio

en este sentido.
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En 2017, se produjo soélo la incorporacion de 1 mujer en la empresa. En 2018, se
produjeron 2 incorporaciones, en concreto, a 1 mujer y 1 hombre. En 2019, se produjo
unicamente la incorporacion de 1 mujer. En 2020, no se produjeron incorporaciones. En
2021, se produjeron 5 incorporaciones, a 3 mujeres y 2 hombres. Finalmente, en 2022,

se produjeron 5 incorporaciones también en la plantilla de la entidad, 5 mujeres y 2

hombres.

Incorporaciones Mujeres Hombres Total general
2017 1 0 1

2018 1 1 2

2019 1 0 1

2020 0 0 0

2021 3 2 5

2022 3 2 5

Total general 9 5 14

En cuanto a la finalizacion de contrato o baja en la entidad, se han producido en 3

personas (2 mujeres y 1 hombre) a lo largo del ano 2022, y el motivo de las mismas ha

sido:
Motivos de la baja por puestos Hombre Mujer Total general
Fin de contrato temporal 1 1 2
Interrupcion actividad fijo
. - 0 1 1
discontinuo
Total general 1 2 3

Los datos nos muestran como en estos periodos comprendidos desde el afio 2017 hasta
2022, las contrataciones han sido mas beneficiosas para las mujeres, puesto que se
han contratado en mayor porcentaje. 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.
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4.5.2. Auditorio Retributivaw

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2022

Colectivo de

Razoén social y NIF Afemnor
G73416794
Sector/Actividad
Plantilla (n°® 20 personas:
hombres y - 12 mujeres
mujeres) - 8 hombres
Convenio

XV Convenio colectivo general de centros y

aplicacion servicios de atencion a personas con
discapacidad.

Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Abril 2023
Datos del informe Ano 2022

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 Unién 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 discriminacion por razén de sexo en el articulo 14 de la Constitucion
Espanfiola, 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 sentd las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombresy

mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas
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para su aplicacion en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo 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 perpetuacion 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 ocupacién, 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 publicacion en octubre de 2020 de dos reales decretosen los
que se desarrollan la elaboracién, aplicacion e inscripcion de los planes de igualdad y
el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacion 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 deposito
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).

El presente andlisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacion
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 2023 y 2027.
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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 la realizacién de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

a. Analisis de la situacién retributiva de la entidad desde una perspectiva de género.
b. Revision de las causas de desigualdad y elaboracion de un plan de actuacion.

c. Redaccion del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de Afemnor, sitas en C/
PEREZ VILLANUEVA, 49. CASA DE LA TERCIA, N°4, Cehegin (Murcia), y con la
asistencia de INDICE FORMACION Y CONSULTORIA, S.L.

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 diagndstico para la adaptacion de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacién de la entidad respecto al cumplimiento del principio de igualdad
en materia de retribuciones desde una perspectiva de género y, por tanto, la atencion 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 informacion y documentacién proporcionadas por la entidad.

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

El analisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

Sector y actividad de la empresa: Asociacion sin animo de lucro que tiene como
fin favorecer la completa integracion de las personas con problemas de salud

mental, en su contexto, su autonomia y su consecuente libertad individual.

El personal de plantilla trabajadora se encuentra distribuido en la propia
Asociacion.

A lo largo del afio 2022 el total de la plantilla ha sido de 20 personas, estando
distribuida en 12 mujeres (60%) y 8 hombres (40%), encontrando un equilibrio
optimo de 60% -40% de representatividad, aunque la plantilla esta casi
feminizada. Los motivos que apoyan esta diferenciacién son, como hemos
comentado en anteriores ocasiones, que la entidad desempefa su labor en el
sector de la atencidn de manera integral y a la mejora de la calidad de vida de
las personas con problemas de salud mental, 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 cémputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la

entidad encontramos un promedio de -5,13% y una mediana de -8.35%, no
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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 8
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 estda basado en el convenio de aplicaciéon de la entidad, XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con
discapacidad, 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 vy
complementos salariales). No encontrandose por ello diferenciacién respecto a las

cuantias de los salarios percibidos, siendo idénticos para ambos sexos.

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

brecha salarial entre ellos han sido tan sélo el de:

¢ Auxiliar de Enfermeria/Conductor/a
e Psicologo/a
e Cuidador/a /Auxiliar de Talleres Ocupacionales

Los puestos de Auxiliar de Enfermeria/Conductor/a y Psicélogo/a son los Unicos que
cuentan con una composicion mixta, estando conformados, el primero por 4 mujer y por

3 hombres, y el segundo por 1 mujer y 2 hombres.

El resto de los puestos de trabajo se encuentran ocupados o bien, solo por mujeres, o
bien, sélo por hombres, no pudiéndose realizar, por tanto, el analisis en cuanto a

brechas salariales desagregado por sexos.
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Para realizar la valoracién 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
con fecha de 13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al analisis y

valoracion de todos los puestos que conforman la entidad.

En funcion 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

Desemperio.
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Los puestos analizados han sido:

Contador

Titulo del Puesto

Convenio de
Aplicacion

Area

Departamento / Zona

Centro de trabajo

Responsable

CONSERJERIA

XV Convenio
colectivo general
de centros y
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Conserjeria

Conserjeria

Afemnor

Direccion

AUXILIAR DE ENFERMERIA/
CONDUCTOR/A

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Salud

Salud

Afemnor

Direccién

CUIDADOR/A /AUXILIAR DE
TALLERES OCUPACIONALES

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

salud/Social

salud/Social

Afemnor

Direccion

4

DIRECCION

XV Convenio
colectivo general

Direccion

Direccion

Afemnor

Direccion
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de centrosy
servicios de
atencién a

personas con

discapacidad.

5 ENFERMERIA

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Salud

Salud

Afemnor

Direccion

6 MONITOR/A OCUPACIONAL

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Social

Social

Afemnor

Direccién

7 PSICOLOGIA

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Salud/Social

Salud/Social

Afemnor

Direccién

8 RESPONSABLE DE CALIDAD

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencién a

Calidad

Calidad

Afemnor

Direccion
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personas con
discapacidad.

TERAPEUTA OCUPACIONAL

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Social

Social

Afemnor

Direccion

10

TRABAJO SOCIAL

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Social

Social

Afemnor

Direccién

11

TECNICO/A DE GESTION
ADMINISTRATIVA

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Administracion

Administracion

Afemnor

Direccién

12

SUBDIRECCION

XV Convenio
colectivo general
de centrosy
servicios de
atencion a
personas con
discapacidad.

Subdireccién

Subdireccién

Afemnor

Direccion
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El puesto de Direccion, el cual es el de mayor responsabilidad, esta ocupado por una

mujer. Ademas, ocupa un puesto de enfermeria también.

El puesto de Subdireccién, Psicologo/a y Responsable de Calidad, lo ocupa una misma

persona, un hombre.

El puesto de Cuidador/a Auxiliar de Talleres Ocupacionales, esta ocupado por una mujer

y un hombre, que segun las necesidades de las personas usuarias desempenan

funciones de Auxiliar de Enfermeria o de apoyo en los talleres ocupacionales.

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupacién 7 DIRECCION(628)

ENFERMERIA(589)

PSICOLOGIA(592)

TRABAJO SOCIAL(570)

Agrupacién 6 TERAPEUTA OCUPACIONAL(507)

SUBDIRECCION(519)

Agrupacioén 5 CONSERJERIA(413)

AUXILIAR DE ENFERMERIA/ CONDUCTOR/A(495)

CUIDADOR/A /AUXILIAR DE TALLERES OCUPACIONALES(471)

MONITOR/A OCUPACIONAL(451)

RESPONSABLE DE CALIDAD(488)

TECNICO/A DE GESTION ADMINISTRATIVA(434)

Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en 5 agrupaciones o niveles:

Agrupacioéon 7: formada por las personas que ocupan el cargo de Direccion,
ocupado por una mujer, el puesto Trabajador/a Social, asumido por 2 mujeres, el
puesto de Psicdlogo/a ocupado por 1 mujer y 2 hombres y, por el puesto de
Enfermeria, ocupado por 2 mujeres, una de ellas asume el cargo de Direccion
como hemos comentado anteriormente.

Agrupacién 6: formada por los puestos de Subdireccién, asumido por un hombre
que ocupa también los puestos de Psicdlogo/a y Responsable de Calidad, y por
el puesto de Terapeuta Ocupacional, ocupado por 1 hombre.

Agrupacién 5: formada por los puestos de Conserjeria, ocupado por 1 mujer, el
puesto de Auxiliar de Enfermeria, ocupado por 4 mujeres y 3 hombres, el puesto
de Monitor Ocupacional, ocupador por 1 hombre, el puesto de Cuidador/a /

Auxiliar de Talleres Ocupacionales, ocupado por 1 mujer y por 1 hombre, el

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”



puesto de Responsable de Calidad, ocupado por la misma persona que asume
los puestos Subdireccion y Psicologo, ocupados por 1 hombre, y por el puesto

de Técnico/a de Gestidon Administrativa, ocupado por 1 mujer.

Los puestos de Subdireccién, Responsable de Calidad, Monitor Ocupacional y
Terapeuta Ocupacional estan masculinizados al estar integrados por un Unico hombre.
El resto de la plantilla estd formada por mujeres, ocupan los diferentes puestos que
conforman la entidad y que por tal motivo estan feminizados, menos los puestos de
Psicélogo/a, Auxiliar de Enfermeria, y Cuidador/a / Auxiliar de Talleres Ocupacionales,
estos dos ultimos estan equilibrados al estar formados, el primero por 4 mujeres y 1

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

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECCION 628
PSICOLOGIA 592
ENFERMERIA 589
TRABAJO SOCIAL 470
SUBDIRECCION 519
TERAPEUTA OCUPACIONAL 507 N
Equilibrada
AUXILIAR DE ENFERMERIA/ CONDUCTOR/A 495 -
Masculinizada
RESPONSABLE DE CALIDAD 488 |
Feminizada
CUIDADOR/A /AUXILIAR DE TALLERES... 471
MONITOR/A OCUPACIONAL 451
TECNICO/A DE GESTION ADMINISTRATIVA 434
CONSERJERIA 413

100 200 300 400 500 600 700

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”



Titulo del Puesto Ml\::j'e(:ss Hg‘;']grees Categorizacion
CONSERJERIA 1 Feminizada
AUXILIAR DE ENFERMERIA/ CONDUCTOR/A 3 Equilibrada
CUIDADOR/A /AUXILIAR DE TALLERES o
O/CLfPACIONALES ! 1 SILIELE
DIRECCION 1 Feminizada
ENFERMERIA 2 Feminizada
MONITOR/A OCUPACIONAL 1 Masculinizada
PSICOLOGIA 1 2 Masculinizada
RESPONSABLE DE CALIDAD 1 Masculinizada
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 Masculinizada
TRABAJO SOCIAL Feminizada
TECNICO/A DE GESTION ADMINISTRATIVA Feminizada
SUBDIRECCION Feminizada

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Presidencia y Vicepresidencia estan ocupados por hombres.

Con respecto al analisis 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

Mayor nivel de responsabilidad de las mujeres dado que el puesto de Direccion de la
entidad esta ocupado por una mujer. No obstante, existe mayor responsabilidad de los

hombres dentro de la Junta Directiva, donde los cargos de mayor responsabilidad,
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B) Condiciones Educativas.

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

SeXxo0s.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacién, 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 Direccidon, Subdireccion, Psicologo/a, Trabajador/a Social,
Responsable de Calidad, Terapeuta Ocupacional, Técnico/a de Gestion
Administrativo/a y Enfermeria, cuentan con Licenciatura, Diplomatura o Grado. Los
puestos de Auxiliar de Enfermeria y Cuidador/a / Auxiliar de Talleres Ocupacionales
cuentan con un grado medio o superior de formacion profesional. Por ultimo, los puestos

de Conserjeria y Monitor Ocupacional de Limpiador/a cuentan con Estudios Primarios.
D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desempefio.

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 65
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO 62
. 90
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
86
110
B) CONDICIONES EDUCATIVAS
108
260
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
254
0 50 100 150 200 250 300
Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”



A) Vision general
La brecha salarial general de la empresa es de una media de -5,13% y una mediana de
-8,35% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una retribucion
salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto del total

percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla.

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 8 personas, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondra a
disposicién 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) Analisis de las Brechas

No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de mas de un 25 % en la
entidad.

La plantilla de la entidad es en mayoria femenina puesto que, del total de 20 personas
de la plantilla, 12 de ellas son mujeres y solo 8 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.

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 accidon 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.
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En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa del Ministerio y, por tanto, 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 correspondiente a la
anualidad del 2022, 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 valoracion 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 segun convenio.

Anadlisis de las diferencias retributivas:

La brecha salarial general de la empresa es de una media de -5.13% y una mediana de
-8,35% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una retribucion
salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto del total

percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla.

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 8 personas, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondra a
disposicién 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 de aplicacion: “XV Convenio colectivo

general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad”.
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4.5.2. Andlisisy de igualdad por materios

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de
informacién. Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a
informantes clave. Por otra parte, un cuestionario dirigido a la direccién de la entidad,
asi como un formulario dirigido a la plantilla, que se ha cumplimentado por 11 mujeres
y 6 hombres a través de las encuestas de Google Forms, que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacion 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.

()
% Del total de la rﬁul'?eerzzecw a
plantilla horjnbres y
MUJERES 55% 92%
HOMBRES 25% 63%

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses de
enero y febrero de 2023. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en
este caso han participado el 55% de las mujeres y el 25% de los hombres de la plantilla.
En la fecha de realizacidon del diagnéstico la plantilla es de 20 personas, en total la
participacién ha sido del 80% de la plantilla, siendo importante destacar, por tanto, la
gran implicacién de la plantilla trabajadora en vistas a la elaboracién e implantacion de

este | Plan de Igualdad.
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¢Por qué?13 respuestas

Para tener todos los mismos derechos

Es necesario para el funcionamiento de la empresa

Es necesario que todos tengamos las mismas oportunidades laborales.

Se debe erradicar la discriminacion.

En primer lugar, lo correcto es cumplir la ley en todas sus vertientes. Por otra parte, en
esta empresa siempre se ha tenido muy en cuenta el cumplir con los derechos de todos
los trabajadores y esto puede favorecer a su consecucion en un momento dado.

ES IMPORTANTE TENER UN DIAGNOSTICO DE LA ENTIDAD Y VER EN QUE MEDIDAS SE
PUEDE MEJORAR

Porque todas las personas tienen que tener los mismos derechos independientemente
del Sexo

Supone el diagnostico e intervencion en materia de igualdad, dando un trato igualitario a
mujeres y hombres.

La empresa muestra una postura 6ptima para favorecer la igualdad.

Siempre deben existir mismas oportunidades para todos

Para tener todos las mismas oportunidades

Igualmente de oportunidades

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad: 16

respuestas

Concienciar, formar y aprender sobre la igualdad

Mismo trato laboral

sensibilizacion, formacion y lenguaje inclusivo

1. Poner en marcha el Plan de Igualdad. 2. Favorecer la conciliacién de la vida familiar y
laboral. 3. Sensibilizacion en momentos de crianza de un menor.

No sé
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MEDIDAS QUE FAVOREZCAN POSIBILIDAD DE CONCILIAR CON LA VIDA FAMILIAR,
CUIDADO DE LOS HIJOS. FORMARNOS EN NUESTRO HORARIO LABORAL

Que no haya distincion entre sexos Cursos de formacion

Charlas informativas

Que se tomen de acuerdo todo tipo de opiniones ,dando igual del sexo que provenga
Que no haya distincion entre sexos Cursos de formacién

Mismo salario Mismas oportunidades Respeto a todos

Se debe promover la conciliacion de la vida profesional, familiar y personal. Hay
personas que, posiblemente, dentro de un tiempo, decidan ser madres, y se vean
obligadas a reducir su jornada laboral para poder cuidar de sus hijos u, obligadas a
renunciar de parte de la crianza de sus hijos si desean o tienen la necesidad de trabajar
a tiempo completo.

Fomentar la promocién profesional de la mujer, fomentar en la plantilla el principio de
corresponsabilidad en las responsabilidades familiares.

+ informacion, + formacién, + coordinacién

Todos por igual

Ninguna

Igualdad de oportunidades en todas las areas Sociales,la equidad de género e las
escuelas,etc.

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que

respondan a esas necesidades y deficiencias:16 respuestas

Elaboracidn y explicacién del plan de igualdad

Igualdad

hacer cursos, redactar nuevos textos, charlas.

1. Dar a conocer el plan de igualdad a todos los trabajadores. 2. Adaptacion de horarios
y vacaciones, en la medida de lo posible, para el cuidado de menores tanto a hombres
como a mujeres. 3. Favorecer la continuacidn de la lactancia tras la incorporacion al
trabajo tras la baja maternal.

No sé

QUE LAS FORMACIONES EN GRUPO SEAN DENTRO DEL HORARIO LABORAL PODER
ACOMPANAR A NUESTROS HIJOS AL MEDICO Y ACUDIR A CELEBRACIONES
PUNTUALES DEL COLEGIO.

Cursos de formacién

Charlas informativas

Charlas informativas Cursos formacién

Plan de igualdad Tabla salarial por puestos de trabajo Plan de acoso

Se debe promover el teletrabajo tanto para hombres como para mujeres para evitar que
las madres tengan que solicitar una reduccion de la jornada o privarse de participar de
la crianza de sus hijos. Esto también deberia ser para los hombres para promover la
corresponsabilidad en la crianza y facilitar su deber y derecho de estar junto a sus hijos.
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Facilitar la jornada laboral para la conciliacion familiar, proporcionar servicios para
dicha conciliacion familiar como una guarderia para la empresa.

+ informacion, + formacion, + coordinacién

Todos por igual

Se cumplen todas las medidas y todos tenemos las mismas oportunidades

Dar a las mujeres la oportunidad de desarrollarse, Apoyar la paternidad y fomentar la
flexibilidad.

Otras razones que justifiquen la feminizacion de tu empresaz7 respuestas

No lo se

Ninguna

son mas mujeres las que se ofrecen a trabajar.

Criterios de capacitacién

Por el perfil de las candidaturas presentadas también podria influir, es decir, si hay dos
candidatos, un hombre y una mujer, si la mujer tiene mejor curriculum, se deberia
contratar a la mujer. También podria deberse a que las mujeres que trabajan en la
empresa, ante una oferta, podrian ponerla en conocimiento a sus contactos femeninos.
Mas demandado por mujeres

Ninguna.
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Segun los datos proporcionados por la entidad, los procesos selectivos se llevan a cabo
por la Presidencia de la Junta y la direccién del Centro de dia, las cuales no tienen

formacion especifica en materia de igualdad para los procesos de seleccion.

Respecto las estrategias de reclutamiento de las que se hace uso en la entidad, en su
mayoria se realiza una busqueda de personas candidatas a través de comunicaciones
interna y solicitudes en circulos de confianza de la Junta Directiva, asi como de las

personas trabajadoras de los servicios de AFEMNOR.

Respecto a las ofertas de empleo, no se han publicado ofertas de trabajo para
AFEMNOR en el ultimo afio.

Segun los datos aportados, la clasificacion profesional de las personas trabajadoras se
realiza segun titulacion y trabajo desarrollado, y conforme a los grupos, subgrupos y

puestos de trabajo del convenio laboral de referencia.

El sistema de clasificacidn profesional es acorde al puesto desempenado para cada
categoria profesional, segun convenio aplicado. Dicho convenio corresponde al XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con

discapacidad.

Cabe destacar que, en la primera parte del diagnostico 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.
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En referencia a las formaciones realizadas en el ultimo afio por la entidad, se han

realizado varias. La mayoria, si no todas, se han hecho en horario laboral.

Segun la informacién proporcionada por la entidad, en el ultimo afio no se han solicitado

permisos para examenes.

A continuacién, mostramos en Plan de Formacioén del afio 2022/2023 de la entidad:
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Conocceramos las normas
de actuacion,
las funciones del auxiliar
. de psiguiatia y los
- L formacion . "
7 1/9/2022 Auiliar de Psiguiatria 300k . diferentes fratamisntos
Carpe Diem
empleados en salud
mental para tratar los
diferentes trastornos
psicopatologicos
Terapia Ocupacional en
8 1/8/2023  |3alud Mental. Actualizaciones | @ determinar | a determinar
practicos
Comportamisnto suicida y o
9 1/4/2023 Intervencion de la TO en a determinar | a determinar
diferentes poblaciones
Terapia Ocupacional en
10 1/E/2022  [Salud Mental. Actualizacionss | o determinar | a determinar
practicas
Fomentar y trabajar la
11 2023 Cuentoterapio 14h Zerendipia i _l'r _ c
Inteligencia Emociona
Adquirir las competencias
Mt Mutrieid N Uni idad requerid’as en los in]hitus de
12 2023 e En U neeny ano nivErs c.a Mutricion, Tecnologia de los
Distefico de Murcia alimentos y Seguridad
Alirmentaria
13 2023 Atencion Cenfrada &n la 40n o determinar
Persono
14 2023 Formacion en Exce a determinar | a determinar
15 2023 Curso de Infegracidn Socia 300k a determinar

Respecto a las promociones internas que ha habido en la entidad durante 2022,

unicamente se ha realizado una subida de jornada laboral a un compafiero.

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:
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- Segun la informacién aportada por la entidad la modalidad de Teletrabajo tras la
reincorporacion de los servicios asistenciales presenciales por el covid-19, toda
la plantilla ha vuelto al trabajo presencial. No obstante, se realizan tareas de
teletrabajo puntuales para conciliacion.

- Los turnos de trabajo son de lunes a viernes, de 8:00 h a 17:00h en diferentes
turnos disefiados por funciones.

- Segun la entidad, no hay ninguna norma concreta sobre el entorno digital.
Respecto al tiempo libre de todas las personas que trabajan en AFEMNOR se
intenta hacer todos los comunicados dentro de la jornada laboral, sobre todo en

las reuniones diarias de equipo, cuyas notas estan disponibles a tiempo real en
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archivo en drive corporativo. Los mensajes de WhatsApp son menos faciles de
controlar.

- Enlo relativo a las ausencias no justificadas, segun la entidad, no suelen darse.
Cuando alguna persona trabajadora tiene alguna necesidad concreta, o alguna
urgencia contactan directamente con la Directora, la cual gestiona la situacion.

- En cuanto a los descansos semanales, son sabados y domingos. Se cumplen
los horarios semanales establecidos.

- Los dias de vacaciones, segun la informacién proporcionada, se establece el
calendario anual a finales del afio anterior, con la finalidad de que el IMAS lo
apruebe y todas las personas trabajadoras y usuarias conozcan el calendario
anual y puedan planificar su tiempo libre.

- Los dias de abono de los salarios, se realizan el ultimo dia del mes.

- En cuanto la movilidad geografica en los puestos de trabajo de la entidad, la
movilidad que se realiza es por un lado las rutas de transporte de recogida y
vuelta de las personas usuarias de los servicios, las actividades de ocio que se
preparan en la asociacion, las distintas atenciones que se realizan en el Centro
de Salud Mental de Caravaca de la Cruz, Servicios sociales y Ayuntamientos de
los municipios a los que damos servicio, etc.

- Finalmente, la entidad no cuenta con sistemas de organizaciéon y control del

trabajo. Solamente tenemos el registro diario de jornada individualizado.

En cuanto a los mecanismos de conciliacion mas utilizados por la plantilla de la entidad,

han sido los siguientes:

- Acompanamiento a familiares por motivos de salud a citas y/o revisiones
médicas (fuera de las recogidas en el convenio), con once solicitudes recibidas
y aprobadas durante 2022.

- Flexibilidad horaria, en entrada y/o salida del trabajo ante un evento o
acontecimiento de los hijos e hijas de las personas trabajadoras, como por
ejemplo excursiones, viajes de estudios, fiestas infantiles en el colegio, eventos
de graduacién, etc., con una solicitud en siete ocasiones por un hombre y cuatro

mujeres, en 2022.
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Las medidas de conciliacion familiar de las que disponen en AFEMNOR son las propias
del XV Convenio colectivo de aplicacién en la entidad. Ademas, tienen algunas medidas

propias como las siguientes:

- Acompanamiento a familiares por motivos de salud a citas y/o revisiones
médicas (fuera de las recogidas en el convenio).

- Flexibilidad en entrada y/o salida del trabajo ante un evento o acontecimiento de
los hijos e hijas de las personas trabajadoras, como por ejemplo excursiones,
viajes de estudios, fiestas infantiles en el colegio, eventos de graduacion, etc.

- Solicitudes de cambio de horario puntuales para acceder a formaciones, eventos
de caracter religioso y otros eventos, cuando no coincide con trabajo de atencion
directa. Esta medida se ha solicitado y disfrutado en tres ocasiones.

- Se motiva a todas las personas trabajadoras que, ante una necesidad
justificada, soliciten sus demandas a la direccion. Siempre que sea posible, se
buscara darle solucion recurriendo al apoyo y compafierismo que caracteriza al
equipo de AFEMNOR.

El puesto de mayor responsabilidad en la entidad (Direccion) esta conformado por una

mujer.

Tal y como apuntamos en el apartado anterior de analisis cuantitativo de la plantilla, se
observa que existe un equilibrio 6ptimo de 60%-40% de representatividad, aunque la
plantilla esta casi feminizada. Este indicador puede evidenciar la presencia de
segregacion horizontal en la entidad, dado que el sector de la atencién para la mejora
de la calidad de vida de las personas con problemas de salud mental ha sido

tradicionalmente ocupado por mujeres.

En un analisis por sexos, encontramos que no se produce segregacion vertical en la
plantilla de la entidad, al estar ocupado el puesto de mayor responsabilidad por una

mujer, aunque en la Junta Directiva los puestos de mayor representatividad estan
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ocupados por hombres, y si existe segregacion vertical dentro de la misma. Sin
embargo, no debemos olvidar, que se trata de una entidad dedicada a un sector de
actividad, el de la atencion a las personas con problemas de salud mental, muy
feminizado, encontrando segregacion horizontal por una cuestién de sector laboral,

donde se concentran mas mujeres.

La entidad dispone de un protocolo de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, pero

no se ha dado ningun caso hasta la actualidad.

No obstante, dicho protocolo debera revisarse y actualizarse conforme a la normativa, a
lo establecido en el Real Decreto 901/2020 y el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir la comisién de delitos y otras

conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos los
cometidos en el ambito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos de
buenas practicas, la realizaciéon de campanas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con
especial atencion al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos
en el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

En el protocolo tiene que especificar la existencia de un comité instructor y de

investigacion para los casos de acoso, como via rapida, interna y confidencial de
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resolucion y reaccion frente a conductas de acoso sexual. La victima ha de conocer a
qué persona o personas se ha de dirigir para trasladar los hechos acontecidos y que
seran los primeros en conocer del asunto, los cuales deberan concretarse en un
documento al efecto. Ademas, las personas integrantes del comité y encargadas de la
instruccién e investigacion, que deben ser tres 0 como maximo cinco en caso necesario,
entre las cuales debe encontrarse el responsable de la empresa o de recursos humanos,
el representante de los trabajadores en su caso, un técnico/a de igualdad y/o un
técnico/a de prevencién de riesgos. Estas personas deben tener una formacion minima
en la materia para llevar la misma con las mayores garantias de acierto, que permita
llevar a cabo una instruccion con las mayores garantias respecto a las medidas
cautelares a adoptar y los términos de la resolucion a alcanzar para erradicar una

eventual conducta de acoso y en todo caso preservando la confidencialidad.

Del mismo modo, 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 de la asociacion. En este protocolo de acoso de la entidad
también deberan contemplar las 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 Plan de Igualdad.

La entidad AFEMNOR, cuenta con pagina web, Facebook, y Twitter:

https://afemnor.es/

https://www.facebook.com/SaludMentalNoroesteAfemnor/?locale=es ES

https://twitter.com/afemnor?lang=es
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Tras realizar un analisis del uso del lenguaje inclusivo y no sexista en las publicaciones
de las redes sociales de las que dispone la entidad, de comunicados externos
proporcionados por la entidad, etc., hemos podido comprobar que, 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 algun ejemplo de uso no inclusivo en el lenguaje dentro de su

pagina de Facebook:

Observamos un uso sexista del lenguaje cuando se hace referencia a “nuestros
corredores” y “todos los participantes”, 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 corredor’y “todas las personas participantes”.

Tampoco disponen de un Guia de Lenguaje Inclusivo propia y deben continuar
revisando y actualizando los comunicados, publicaciones, tanto internos como externos,

etc.

Por tanto, este aspecto también debera ser abordado en las acciones del | Plan de
Igualdad para que sean revisadas y corregidas en su caso, asi como realizar formacion

de la plantilla en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.
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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

prevenciéon de dicha violencia.

Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan

desarrollarse en el Plan de Igualdad.

En la entidad disponen tanto de aseos como de vestuarios para las personas usuarias,

pero no para la plantilla trabajadora.

En cuanto al uso de uniforme, segun los datos proporcionados por la entidad, tampoco

se utiliza uniforme.

Respecto al embarazo y lactancia natural, se tiene en cuenta el articulo 26 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales en cuanto a que cuando una trabajadora comunica
que estd 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, no se tiene en cuenta y deberan

aplicarla como accion dentro de este plan de igualdad.

Segun los datos proporcionados por la entidad, tampoco existen medidas especificas

dirigidas a las mujeres referidas a la salud como, por ejemplo, examenes ginecoldgicos.
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Por ultimo, el Plan de Prevencion de riesgos con perspectiva de género, segun la

informacion aportada no existe, esta por desarrollar.

Es trascendente la opinidn por parte de direccién en cuanto a la puesta en marcha del |
Plan de Igualdad de la entidad la Asociacion AFEMNOR, por ello, se ha realizado una
encuesta especifica para valorar la opinién de la persona que ocupa el puesto de
direccion en la empresa. Es de suma importancia conocer cual es la actitud de la
direccién del centro hacia la idea de la puesta en marcha del | 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 casi

feminizada, el cuestionario emitido ha sido el que se dirige a entidades feminizadas.
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4.5.4 Conclusiones del diagndstico-

Principales problemas y dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios y

propuestas de actuacion:

a)

b)

c)

d)

Las personas intervinientes que
realizan esta funcién no cuentan
con formacién en materia de
igualdad de oportunidades. Como
minimo la formaciéon deberia de
ser de 30 horas.

Como hemos comentado a lo
largo del diagnéstico, aunque hay
un cierto equilibrio 6ptimo de 60%
-40% de representatividad en la
plantila, esta se encuentra
practicamente feminizada, debido
a que el sector de la atencién para
la mejora de la calidad de vida de
las personas con problemas de
salud mental 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 seleccién y
contratacion, 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 en su mayoria se realiza
una buisqueda de personas
candidatas a través de
comunicaciones interna y

Formacion al personal que
realiza la seleccion en la entidad
con una duracién minima de 30
horas sobre contenidos
especificos para realizar los
procesos de seleccidon con
perspectiva de género.

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

Revision constante del enfoque
de las ofertas de empleo y
procesos de seleccion, que se
realicen con un lenguaje
inclusivo y no sexista, para evitar
posibles sesgos de género, etc.
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a)

a)

b)

c)

b)

solicitudes en circulos de
confianza de la Junta Directiva, asi
como de las personas
trabajadoras de los servicios de
AFEMNOR. No obstante, puede
existir sesgos de género.

La empresa no cuenta con un
protocolo estandarizado para los
procesos de promocién
profesional.

Segun los datos aportados,
aunque la entidad ha realizado
formacion en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y
hombres dirigida a toda la plantilla,
debe  continuar  formandose
completando asi su plan de
formacion anual.

Las personas que van a realizar el
seguimiento del | PIO, deberan
contar con formaciéon 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 discriminacion
retributiva.

Aunque la entidad cumple con la
legalidad en materia de permisos
y licencias en materia de
conciliacion contempladas en el
convenio colectivo, es
conveniente que se sigan
revisando las necesidades reales
de Ila propia plantila para
contemplarlas e incluirlas en la
guia o catalogo de medidas de
conciliacion propia.

comunicar la
medidas de

Trasladar vy
existencia de

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

Realizacion de accion formativa
minima de 5 a 10 horas en
perspectiva de género para la
plantila anualmente, cada ano
se trabajaran diferentes
materias.

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

Facilitar la promocion
profesional dentro o fuera de la
entidad, informando de los
derechos de formacion.

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

Realizacion de un estudio a la
plantila para averiguar las
necesidades que presenta en
materia de conciliacion y
corresponsabilidad para
proponer mejoras en las medidas
existentes por medio de un
cuestionario anénimo y afadir
alguna mejora respecto a lo
estipulado en el convenio
colectivo.

Establecer una via de
comunicacién y/o recogida de
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c)

a)

b)

conciliacion de la vida familiar y la
corresponsabilidad a toda Ia
plantilla.

Realizacion de formacion de la
plantilla dentro del horario laboral,
para fomentar asi la conciliacion.

La entidad no cuenta con
protocolo de actuaciéon 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.

Pese que la entidad trata de hacer
un buen uso del lenguaje inclusivo
y no sexista, es necesario que la
entidad revise si la documentacion
que utiliza a nivel interno y externo
cumple con un lenguaje no
sexista.

Es necesario contemplar un
protocolo de actuacion con la
plantilla trabajadora, contando con
las nuevas formas de ciberacoso
ademas de hacer alusion a las
personas con discapacidad vy
adaptarlo también a las personas
usuarias.

las propuestas que la plantilla de
la entidad pueda plantear en
materia de conciliacién laboral,
familiar y personal.

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

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

Realizar la formaciéon dentro del
horario laboral, para continuar
fomentado de este modo la
conciliacion.

Elaborar y facilitar a toda la
plantilla una guia de lenguaje no
sexista propia, asi como
recomendaciones para reducir
los wusos sexistas en la
documentacion, noticias,
comunicados, etc.

Continuar revisando toda Ila
documentacion 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.

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

Revision y Actualizacion del
protocolo sobre acoso sexual y
por razon de sexo del que
dispone la entidad, afiadiendo las
nuevas formas de acoso a través
de Internet, asi como contemplar
la perspectiva de la discapacidad
en el protocolo, y adaptarlo
también a las personas usuarias.
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b)

c)

a)

a)

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

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

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
actuacion 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.

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

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

Difundir de manera efectiva el
protocolo de acoso.

Elaboracion 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 Ila forma mas
efectiva.

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 diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por

razon 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 diagnoéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. 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 diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: Proceso de seleccion 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 razon de sexo.

El proceso a seguir para realizar un plan de igualdad es circular y consta de las

siguientes fases:

v' COMPROMISO CORPORATIVO
v" DIAGNOSTICO

v' SENSIBILIZACION Y FORMACION
v/ OBIJETIVOS Y ACCIONES

v/ COMUNICACION DIFUSION

v SEGUIMIENTO

v EVALUACION
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5.1 Justificaciow juridicow

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran

numero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Union 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 razdn de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacién 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 aprobacion
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.

El | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la entidad AFEMNOR, 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 gestion de los recursos humanos.
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El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicacion
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos

en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracién de este | Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion de
la situacién y posicidén de las mujeres y hombres dentro de la organizacion para detectar
la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar

una serie de medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo 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 conciliaciéon de la vida personal, familiar y

laboral, la salud laboral, etc.

5.2 Objetivoy generales y especificos del Plaw de Igualdad

En cuanto a los objetivos perseguidos con el | Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres de la entidad, diferenciamos generales y especificos.
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 relacion con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:

Objetivos especificos por areas

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 actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL
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Objetivo Especifico: Revisar mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla
trabajadora de la entidad.

3-Area de actuacion: FORMACION

Objetivo Especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos que
conforman la entidad, en materia de igualdad de género y violencia de género.

4-Area de actuacion: 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

Objetivo _Especifico: Realizar un estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de
conciliaciéon y corresponsabilidad y proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacién en horario laboral.

6- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo Especifico: Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de una guia
de actuacién que permita revisar toda la documentacién utilizada a nivel interno y externo
cumpliendo con un uso del lenguaje no sexista e igualitario, asi como realizar formacién sobre la
materia.

7- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo Especifico: Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en el seno
de la entidad mediante la elaboracion y difusion de un protocolo propio de actuacion que incluya
las nuevas formas de acoso digital.

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

Objetivo 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 un protocolo de medidas
especificas para la prevencion de la violencia de género.

9- Area de mejora: SALUD LABORAL

Objetivo Especifico: Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.
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6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Resumen de las medidas por area de actuacion y mejora:

Realizar programas de formacion y sensibilizacion en A1l
igualdad de oportunidades al personal que realiza la
seleccion y contratacion.

1-.Proceso de
seleccion y
contratacion.

Elaborar un protocolo de actuacion, para estandarizar los A2
procesos de seleccidon y contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Revision constante del enfoque de las ofertas de empleo A3
y procesos de seleccidn, que se realicen con un lenguaje
inclusivo y no sexista, para evitar posibles sesgos de

género, etc.
2-.Clasificacion Realizacion de protocolo estandarizado para los A4
profesional. procesos de promocion interna con perspectiva de

geénero.

Realizacion de acciones formativas con perspectiva de A5

género para la plantilla anualmente, cada afno se
trabajaran diferentes materias.

3-.Formacion

Realizacion de formacion en perspectiva de género por A6
parte de las personas que van a realizar el seguimiento
del I PIO.

Realizar acciones encaminadas a la eliminacion de A7
cualquier tipo de discriminacion retributiva: Analisis
4-.Retribuciones retributivo actualizado, revisién constante.

Realizar un estudio sobre las necesidades en materia de A8
conciliacion y corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal trabajador,
favoreciendo la formacién en horario laboral.

5-.Ejercicio Establecer una via de comunicacion y/o recogida de las A9
corresponsable de | Propuestas que la plantilla de la entidad pueda plantear
los derechos a la | €1 materia de conciliacion laboral, familiar y personal.
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Conciliacion de la
vida personal,
familiar y laboral.

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

A10

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.

A11

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

A12

6-.Comunicacion
inclusiva 'y no
sexista

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.

A13

Revisién de toda la documentacion de la entidad, asi
como del contenido expuesto en su web, Facebook, y
Twitter, (medios digitales) para evitar el uso de un
lenguaje sexista o discriminatorio.

A14

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

A15

7-.Prevencion del
acoso sexual y por
razén de sexo.

Revision y Actualizacion del protocolo sobre acoso
sexual y por razén de sexo del que dispone la entidad,
anadiendo las nuevas formas de acoso a través de
Internet, asi como contemplar la perspectiva de la
discapacidad en el protocolo.

A16

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

A17

Difundir de manera efectiva el protocolo de acoso a toda
la plantilla, familias y personas usuarias de la entidad.

A18

8-.Apoyo a las
trabajadoras

victimas de la
violencia de género

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

A19

Difundir los derechos reconocidos a las victimas de
violencia de género.

A20

9-.Salud laboral

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

A21
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Areas y medidas de actuacién

Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion (A1)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.1

Programas de formacion y sensibilizacion en
igualdad de oportunidades, dirigidos a los
departamentos o0 personas que intervengan
en los procesos de contratacion de la entidad
con una duracién minima de 30 horas.

Incorporacién de procesos selectivos con
perspectiva de género.

Descripcion de la medida

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

Indicadores de seguimiento

v" N° de certificados de realizacién de la formacion por parte de las personas
responsables de los procesos de seleccion.

v" N° de temas impartidos y horas de formacion.

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

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econédmicos 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 formacion estimado para un curso de 10 horas: 700€.

Plazos de ejecucion
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2023-2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Proceso de seleccién y contratacion (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

Descripcion 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 razoén de género.

Indicadores de seguimiento

v' Guia o manual elaborado.
v" N° de fichas de puestos de trabajo con lenguaje neutro.

v" N° de ofertas redactadas y publicitadas.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucion

2023-2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisioén de Igualdad y RR.HH.

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

Objetivo Especifico 1

Medida 1.3

Incorporacién de procesos selectivos con
perspectiva de género

Revision constante del enfoque de las ofertas
de empleo y procesos de seleccién, que se
realicen con un lenguaje inclusivo y no
sexista, para evitar posibles sesgos de
género, etc.

Descripcion de la medida

Hacer una revisién constante del enfoque de las ofertas de empleo y procesos de seleccion,
que se realicen con un lenguaje inclusivo y no sexista de manera que la seleccion y
contratacion de las personas se lleve a cabo en igualdad de oportunidades.

Indicadores de seguimiento

v" N° de ofertas revisadas y corregidas.

v N°de curriculums recibidos.

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%
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Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

Comisién de Igualdad y Junta Directiva
Manuales de seleccidn y contratacion.
Procedimientos de seleccion y contratacion.
Guias y documentos de apoyo.

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

Plazos de ejecucion

2023-2027

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Clasificacién profesional (A4)

Objetivo Especifico 2 Medida 2.1

Revisar mejorar y fomentar la promocion | Realizacion de protocolo estandarizado para
profesional de la plantilla trabajadora de la | los procesos de promociéon interna con

entidad. perspectiva de género.

Descripcion de la medida

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

Yy hecesarios para poder promocionar.

Indicadores de seguimiento

v' Guia o manual elaborado.

v" N°de promociones internas desagregadas por sexos.
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Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos y materiales

Guias y documentacion de apoyo.

Comisioén de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucion

2023-2025

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Formacion (A5)

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
referida sobre todo a personas con
diversidad.

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

Descripcion de la medida

Acciones formativas sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para
sensibilizar cada periodo anual sobre una tematica (conciliacion, prevencion del acoso sexual
0 por razén de sexo, desigualdades en el &mbito del empleo, lenguaje inclusivo, nuevas
masculinidades, salud laboral con perspectiva de género, etcétera).

Indicadores de seguimiento
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v" N° de certificados de realizacién de la formacion por parte de las personas de
la plantilla e integrantes de los diferentes departamentos.

v" N°de temas impartidos y horas de formacion.

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

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

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 son las acordes a la formacion online.

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

Plazos de ejecucion

2023-2027

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Formacion (A6)

Objetivo Especifico 3 Medida 3.2

Formar a la totalidad de la plantilla y los
diferentes departamentos en materia de
igualdad de género y violencia de género
referida sobre todo a personas con
diversidad.

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

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

Indicadores de seguimiento

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

v" N° de certificados de la formacion de las personas que han participado.
v" N°de temas impartidos y horas de formacion.
v" Facturacioén cursos formacion.

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

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

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 formacion online.

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

Plazos de ejecucion

2023-2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Retribuciones (A7)

Objetivo Especifico 4 Medida 4.1
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Realizar acciones encaminadas a |la
eliminacién de cualquier  tipo de
discriminacion retributiva: Analisis retributivo
actualizado, revisién constante.

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

Descripcion de la medida

Realizar un analisis retributivo actualizando el anterior y haciendo una revision constante para
eliminar cualquier tipo de discriminacién retributiva.

Indicadores de seguimiento

v' Registro retributivo actualizado
v" Ne°de fichas descriptivas de los puestos de trabajo actualizadas si hiciera falta.
v" N°de informes realizados.

v" N°de informes sobre diferencias salariales en el caso que las hubiera.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos y materiales

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

Plazos de ejecucion

2023-2027

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral (A8)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.1

Realizar un estudio sobre las necesidades de
la plantila en materia de conciliacion y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formaciéon en
horario laboral.

Realizacion 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" N°de encuestas enviadas a la plantilla de forma fehaciente.
v Informe elaborado a posteriori una vez analizadas las encuestas.
v'Anadlisis de la normativa y legislacion.

v" N° de medios de comunicacion por donde se ha informado a la plantilla de los
resultados obtenidos en la encuesta.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Guias y documentacion de apoyo.
Comisién de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucion
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2023-2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral (A9)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.2

Realizar un estudio sobre las necesidades de
la plantila en materia de conciliacion y
corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacion en
horario laboral.

Establecer una via de comunicacion 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.

Descripcion de la medida

Instaurar la via de comunicacion mas adecuada y practica, como por ejemplo un buzén digital
o fisico en la entidad, para recoger las propuestas de la plantilla en materia de conciliacién

laboral, familiar y personal.

Indicadores de seguimiento

v" Via de comunicacion mas utilizada por la plantilla.

v" N.° de propuestas en materia de conciliacion laboral, familiar y personal.

v"Informe que recoja las sugerencias y propuestas.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios
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Comisioén de Igualdad y RR.HH.
Canales de comunicacion o vias establecidas para recoger las propuestas.

Presupuesto: recursos propios.

Plazos de ejecucion

2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

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

Objetivo Especifico 5 Medida 5.3

Realizar estudio sobre las necesidades de la | Elaborar una guia con los mecanismos de las
plantila en materia de conciliacion vy | que pueda disfrutar el personal, indicando la
corresponsabilidad para proponer nuevas | duracion y las caracteristicas de todas ellas.
medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacion en
horario laboral.

Descripcion de la medida

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

Indicadores de seguimiento

v" N°de publicaciones de la guia y registro de las acciones divulgativas
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v" N° de canales de comunicacién por donde se ha realizado la difusion.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

Comision de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucion

2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacién: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral (A11)

Objetivo Especifico 5 Medida 5.4

Realizar estudio sobre las necesidades de la | Comunicacién e informacion dirigida a toda la
plantila en materia de conciliacion vy | plantilla sobre las medidas de conciliacion
corresponsabilidad para proponer nuevas | que se encuentran a su disposicion
medidas, trasladando estas al personal | haciéndolas visibles y accesibles para todo el
trabajador, favoreciendo la formacion en | personal.

horario laboral.

Descripcion de la medida

Accidén informativa sobre las medidas de conciliaciéon a las que puede acceder el personal
empleado segun sus necesidades e intereses.

Indicadores de seguimiento

v' Difusién de las medidas de conciliacion a disposicion de la plantila
trabajadora.

v" N°de medidas a las que el personal empleado se acoge.

v" N°de canales de comunicacién por donde se ha realizado la difusion.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econédmicos necesarios

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

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

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

Plazos de ejecucion

2023-2027
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Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisioén de Igualdad y RR.HH.

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

Objetivo Especifico 5 Medida 5.5

Realizar estudio sobre las necesidades de la | Realizacion de formacién de la plantilla dentro
plantila en materia de conciliacion vy | del horario laboral para continuar fomentando
corresponsabilidad para proponer nuevas | asi la conciliacion.

medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacion en
horario laboral.

Descripcion de la medida

Realizacion de formacion de la plantilla dentro del horario laboral para continuar fomentando
asi la conciliacion.

Indicadores de seguimiento

v" N° de formaciones realizadas.

v" N°de horas de formacion.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Se llevara a cabo por las personas responsables designadas por la entidad y RR.HH. con la
colaboracién de la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.
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Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

Plazos de ejecucion

2023-2027

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Comunicacion inclusiva y no sexista (A13)

Objetivo Especifico 6

Medida 6.1

Potenciar un uso del lenguaje no sexista
mediante la realizacion de una guia de
actuacion propis que permita revisar toda la
documentacion utilizada a nivel interno vy
externo cumpliendo con un uso del lenguaje
no sexista e igualitario.

Realizacion de una guia de actuacion propia,
para el uso de lenguaje inclusivo y no sexista
en el seno de la entidad y su difusiéon a todos
los departamentos.

Descripcion de la medida

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

Indicadores de seguimiento

v" Guia elaborada.

v N° de canales de comunicaciéon por donde se ha realizado la difusion e

informado a la plantilla.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”




La guia y el protocolo se realizara con recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2023

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Comunicacién inclusiva y no sexista (A14)

Objetivo Especifico 6 Medida 6.2

Potenciar un uso del lenguaje no sexista | Revisién de la documentacién de la entidad,
mediante la realizacion de una guia de | asi como del contenido expuesto en suweb y
actuaciéon propis que permita revisar toda la | medios digitales para evitar el uso del
documentacion utilizada a nivel interno y | lenguaje sexista o discriminatorio.

externo cumpliendo con un uso del lenguaje
no sexista e igualitario.

Descripcion de la medida

Revisiéon de documentos e imagenes de la entidad para eliminar cualquier sesgo de sexo o
género que pudiera existir.

Indicadores de seguimiento

v N° de documentos revisados

v" N°de imagenes revisadas

Porcentaje de consecucion a alcanzar
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100%

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

La revision se realizara con recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacién: Comunicacion inclusiva y no sexista (A15)

Objetivo Especifico 6 Medida 6.3

Potenciar un uso del lenguaje no sexista | Realizacion de formaciéon sobre uso no
mediante la realizacion de una guia de | sexista del lenguaje por parte de las personas
actuacion propis que permita revisar toda la | que gestionan la documentacién y la
documentacion utilizada a nivel interno y | informacién de la entidad.

externo cumpliendo con un uso del lenguaje
no sexista e igualitario.

Descripcion 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

v' Evidencias de la formacién realizada como imagenes, circulares, informes,
etc.
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v" N°de temas impartidos y horas de formacién.
v" Facturacioén cursos formacion.

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

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

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 son las acordes a la formacién online.

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

Plazos de ejecucion

2024-2027

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo (A16)

Objetivo Especifico 7 Medida 7.1

Revisién y Actualizacion del protocolo sobre
acoso sexual y por razén de sexo del que
dispone la entidad, afiadiendo las nuevas
formas de acoso a través de Internet, asi
como contemplar la perspectiva de la
diversidad en el protocolo y adaptarlo también
a las personas residentes de la residencia.

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual
y por razén de sexo en el seno de la entidad
con revision y mejoras en el protocolo de
actuacion.

Descripcion de la medida
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Elaboracion de un protocolo sobre acoso sexual y por razon de sexo, afiadiendo las nuevas
formas de acoso a través de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la diversidad en
el protocolo y adaptarlo también a las personas residentes de la residencia.

Indicadores de seguimiento

v" Protocolo elaborado.

v N° de canales de comunicaciéon por donde se ha realizado la difusién e
informado a la plantilla.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Guias y documentacion de apoyo.
Comisioén de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucion

2023-2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad, personal encargado por parte de la entidad y RR.HH.

Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (A17)

Objetivo Especifico 7 Medida 7.2

Formacion en materia de igualdad de las
Proporcionar un entorno libre de acoso sexual | personas que intervengan en casos de acoso
y por razén de sexo en el seno de la entidad | en Ia entidad.
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con revision y mejoras en el protocolo de
actuacion.

Descripcion de la medida

Accién de formacion 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 formacién realizada como imagenes, circulares, informes,
etc.

v" N° de temas impartidos y horas de formacion.

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

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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 formacion online.

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

Plazos de ejecucion

2023-2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (A18)

Objetivo Especifico 7 Medida 7.3

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual | Difundir de manera efectiva el protocolo de
y por razén de sexo en el seno de la entidad | acoso sexual y por razén de sexo.

con revision y mejoras en el protocolo de
actuacion.

Descripcion de la medida

Realizar una difusién de manera efectiva el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Indicadores de seguimiento

v" Protocolo elaborado.

v N° de canales de comunicacién por donde se ha realizado la difusion e
informado a la plantilla.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

La publicidad e informacion se realizara con recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2023-2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A19)

Objetivo Especifico 8 Medida 8.1

Promover un entorno laboral comprometido | Elaboracién de un documento que recopile
con el apoyo a las mujeres victimas de la | los derechos laborales y de seguridad social
violencia de género e informar a toda la | reconocidos legal o por convenio a las
plantilla. 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 informacion.

Indicadores de seguimiento

v Verificar la elaboracién del documento previsto.

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

v N° de canales de comunicacion por donde se ha realizado la difusién e
informado a la plantilla

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

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 Comision de Igualdad. Seran recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2026-2027
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Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisioén de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A20)

Objetivo Especifico 8 Medida 8.2

Promover un entorno laboral comprometido | Difundir los derechos de las victimas de
con el apoyo a las mujeres victimas de la | violencia de género.

violencia de género e informar a toda la
plantilla.

Descripcion 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

v N° de canales de comunicacion por donde se ha realizado la difusién e
informado a la plantilla

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucion

2026-2027
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Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida

Comisioén de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Salud laboral (A21)

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 areas que sea posible. Entre otras cuestiones, se
tendra en cuenta la situacion de embarazo y lactancia natural.

Indicadores de seguimiento

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

v" N° de acciones llevadas a cabo tras el estudio realizado.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboraciéon de la
Comisién de Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.
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Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.

2023-2027

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

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

AREA PRESUPUESTO

1.300€

300€

[Formacion @ [RHO0S
Ejercicio corresponsable de los derechos de la 1.100€
vida familiar, laboral y personal

Comunicacion inclusiva y no sexista 1.400€
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo I3
Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia 600€
de género

Salud laboral 600€
SUBTOTAL 7.600€
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7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Plan de Igualdad de la entidad, 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 contratacion
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
ejecucion 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, segun el calendario propuesto en cada accion a
desarrollar. La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan 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 constituirad la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan 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 ejecucién
del plan. En cada medida, se ha determinado el érgano de vigilancia y control para su

ejecucion.

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan 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 sistematizacion de la informacion, asi como de la
documentacion relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accion en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacién del | PIO, para después,
trasladarlo a la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, para
realizar la evaluacion intermedia y la final. Se tendran en cuenta, en la elaboracion de

los informes de seguimiento, los analisis y la valoracion de la ejecucion, propuestas de
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mejora o modificacién de las medidas llevadas a cabo. Se Anexa la plantilla para realizar

el seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad (ANEXO Iil).

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 evaluacion sera un instrumento de
retroalimentacién. Esta se realizara para comprobar en qué medida se han alcanzado
los objetivos propuestos dentro del | PIO, que es un plan de actuacién, 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 érgano responsable para ello, que

en este caso sera la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad.

La evaluacion se fija en las siguientes fechas:
= Evaluacion intermedia en mayo de 2025.

» Evaluacion final en mayo de 2027, dado que la vigencia del plan es hasta
mayo de 2027, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final debera

realizarse.

La informacion se recopilara mediante las reuniones semestrales de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion del Plan 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 valoracién de la informacién recopilada, con el objetivo de detectar las
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debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o0 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.

La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefo 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

aprobacién 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 atencion a los siguientes elementos:

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

+ Evaluacion de proceso: se analizara la adecuacioén de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de las acciones, asi como las
dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

+ Evaluacion de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la entidad como resultado de la implantacion 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 situacién de la entidad en términos de igualdad.

Debemos anadir que la implantaciéon de un plan de igualdad no es un proyecto lineal en
el tiempo, sino que exige un proceso de adaptacién paralelo y una evolucidn 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 implementacion y adaptaciones necesarias

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES

A continuacion, se detalla el calendario de actuacion para la implantacién, seguimiento,

revision y evaluacion del | Plan de Igualdad de la entidad:

N.°
CRONOGRAMA Accién 2023 2024 2025 2026 2027
A1-11
1. Proceso de seleccion y

contratacion A2-1.2

A3-13

2. Clasificacion profesional Ad4-21

A5 -3.1
3. Formacion
A6 -3.2

4. Retribuciones A7 -4.1

A8 -5.1

A9 -5.2

5. Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal,|A10-5.3
familiar y laboral

A11-54

A12-5.5

6. Comunicacion inclusiva y no A4 -6.2

sexista

A15-6.3

A16-7.1

7. Prevencion del acoso sexual| 47 .72
y/o por razén de sexo )

A18-7.3

8. Apoyo a las trabajadoras A19-8.1

victimas de la violencia de género

A20 - 8.2

9. Salud laboral A21-9.1
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Segun lo establecido en el art. 8 punto j), del RD 901/2020, los planes de igualdad dentro
del contenido minimo deben incluir la “Composicién y funcionamiento de la comision u
6rgano paritario encargado del seguimiento, evaluacion y revision periédica de los

planes de igualdad”.

Asi pues, en referencia a lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan
de lIgualdad, debera incluirse una comision u organo 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 composiciéon equilibrada entre mujeres y hombres.

En este sentido, durante el primer trimestre de la vigencia del | Plan de Igualdad, se
constituira la comision de seguimiento, para las funciones descritas en el parrafo
anterior. Como Anexo IV, se adjunta reglamento de funcionamiento interno de dicho
organo, el cual, sera aprobado en la primera reunién de constitucién de la comision de

igualdad.

11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Cuando se detecten posibles discrepancias fruto de la aplicacién 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 solucion del
problema concreto. Dejando abierta la opcién de realizar aportaciones por parte de
todas las personas participantes, en este caso, se realizaria mediante encuestas para
toda la plantilla siendo andnimas 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, revisién o evaluacion del plan de igualdad, en tanto que la normativa legal

0 convencional no obligue a su adecuacion.
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12. FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

Visto que se ha revisado todo el Plan de Igualdad por todas las partes que conforman
la Comision Negociadora, se acuerda la conformidad del documento final del | PIO de

la entidad, procediéndose a tramitar su firma y su posterior presentacion en REGCON.
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ANTXOS
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ANEXO I: ACTA CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADOR

Reunidas, siendo las 10 horas, de forma telemdatica, [as personas abajo indicadas,

Dk una parte, la representacion de la empresa;
¥ Dria. Maria Torrecilla Hemandez. Directora de la entidad.

Die otra parte, la representacion de la plantilla por medio del sindicato USCO:
* Dra. Julia Maravillas Garcia Romera. Técnica de Gestion Administrativa.

EXPOMEN

Que con fecha 20 de abril de 2023, la representacion de la empresa Maria Tormedilla
Hemandez, Directora de la entidad v, la representacion de las personas trabajadoras,
por medio del sindicato USO, Julia Maravillas Garcia Romera, como sindicato
representativo v sindicato representativo del sector al gue pertenece la empresa y con
legiimacion para formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de
aplicacion, acuerdan la creacion de la Comision Megociadora de lgualdad para la
negociacion del | Plan de Igualdad de la empresa Afemnor en cumplimiento de los
articulos 45 y 46 de la Ley Onganica 32007, de 22 de marzo, para |la igualdad efectiva
enire mujeres y hombres v su nomativa de desamolio.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legiimacion suficiente, como
imterocutores  validos, para negociar & diagnostico v Plan de Igualdad v
ACUERDAHN constituir la Comigion Megociadora del Plan de Igualdad y establecer
sus competencias y nomas de funcionamiento.

)
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-
o
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-
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ACUERDAN

La Comision Negociadora del diagnostico v del Plan de Igualdad estara consfituida:
De una parte, la representacion de la empresa:

¥ Diia. Maria Tommecilla Hemandez, Directora de la entidad.
De otra parte, la representacion de la plantilla por medio del sindicato USOx

¥ Dia. Julia Maravillas Garcia Romera. Técnica de Gestion Administrativa.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comigién tendra las siguientes competencias:

+  Megocdacidn v elaboracion del diagnostico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

+  Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

+  |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u dnganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

¥ Impulso de la implantacion del Plan de lgualdad en la empresa.

+  Definicion de los indicadores de medicion v los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento v evaluacion del grado de
cumplimiento de [as medidas del Plan de Igualdad implantadas.

+  Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito v publicacion.

+ El impulso de las primeras acciones de informacidn v sensibilzacion a la
plantilla.
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Las partes negociadoras acuerdan que la Comision Megociadora tendra las siguientes
competencias:

a) Informar al personal de Afermnor sobre e compromiso de la Direccion con el
principio de igualdad de oportunidades vy frato de mujeres y hombres, que se
materializara en la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad, indicando
que & mismo se negociard, en representacion de planfilla, por los sindicatos
representativos y representativos del sector de actividad, siendo los datos de
contacto Julia Maravillaz Garcia Romera: adminiztracion@afemnores | a fin
de gque las personas trabajadoras tengan conocimiento y contacto con las
PEMS0NEs QUE NeQOCian en sU representacion.

b) Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

c) ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambiio de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u organos responsables, incuyendo un cronograma de
actuacionss.

d) Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

&) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el saguimiento v evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

f) Remigion del Plan de Igualdad gue fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

g) Elimpulzo de las primeras acciones de informacion y sensibiizacion a la plantilla.

La comision acuerda reunirse al menos cada semestre, y establece |a siguiente agenda
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de reuniones para la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar

¥ [El resumen de las matenas tratadas.

¥ Los acuerdos totales o parciales adoptados.

+  Los puntos sobre los gque no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en ofras reuniones.

+ Las actas seran aprobadas v fiTnadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

Las partes negociarén de buena fe, con vistas a la consscucion de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos,
tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo reguerra la
conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabsjadoras que
componen la Comision.

La Comisidn Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento extemo
espedalizado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, de personal técnice de la consultora [NDICE FORMACION Y
CGNSULTDH[A, 5.L., que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Megociadora podra acudir a los
procedimientos ¥ organos de solucion awtonoma de conflictos, aungue
previamente se intentara consensuar la decision instando una nueva vista.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito v 22 fimara por las
partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a
la autoridad Iaboral competente a los efectos de registro, depésito y publicidad del
Pian de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 7132010, de 28 de
mayo, sobre registro v depdsito de convenios y acuerdos colectivos de frabajo.
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Las personas que integran la Comisidén Megociadora, asi como, en 2U caso, las
personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento, el deber
de sigilo con respecio a aguella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con cardcter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento enfregado por la empresa a esta
Comision podra ser utilizado fuera del estricio ambito de aguella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

Las personas gue integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le s2a retirado por
las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Megociadora v que
representen a la empresa, seran reemplazadas por esta; v si representan a la
plantilla, seran reemplazadas por el organo de representacion legal wo sindical de
la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento intema.

En el supuesto de sustitucion, se formalizara por escrito, la fecha de la sustitucion
y motivo, indicando nombre, apellides, DNI v cargo tanio de la persona saliente,
como de la entrante. Bl documento 22 anexara al acta constiutiva de la Comigion
Negociadora.

En este apartado la Comision Megociadora podra detallar cualesquiera otras
disposiciones relativas al funcionamiento de dicha Comision en relacion con el
proceso de realizacion del diagnostico y elaboracion y aplicacion del Plan de
Igualdad. La Comision MNegociadora preve la posteror constitucion de una
Comision de Seguimiente del Plan de Igualdad cuya composicion vy
funcionamiento se determinara en & momento de la aprobacion del plan de
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ANEXO II: ACTA PRESETACION DEL DIAGNOSTICO Y LAS MEDIDAS DEL PIO
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ANEXO IlI: FICHA DE SEGUIMIENTO DE LAS MEDIDAS DEL PIO

Anexo lll. Modelo de ficha de medidas

Ficha de Medida

Area de
actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantaciéon

Responsable

Recursos

asociados

Indicadores de
seguimiento

Ejecutada: En ejecuacion: Pendiente:
Grado de
ejecucioéon
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ANEXO IV: COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PIO

AMEXO IV: Reglamento de funcionamiento de la Comision de Seguimiento

CONSTITUCION DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

En Cehegin, Murcia, a 18 de mayo de 2023

S5E REUNEM

De una parte, como representacion empresarial:
- Maria Torrecilla Hernandez. Directora de la entidad.

De otra parte, como representacion legal de las personas
trabajadoras, por medio del Sindicato USO:
- Julia M. Garcia Romera. Técnica de Gestion Administrativa.

EXPOMEM

Clue de conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, v la obligacion de las
empresas y organizaciones de respetar la igualdad de oportunidades
en el ambito laboral v el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, se
acuerda la creacion de la comision u érgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periodica del plan de igualdad en la
organizacion.

Todas las partes se reconccen mutuamente con la capacidad
suficiente para obligarse en el presente acto v,

Financiado por el “Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”



ACUERDAN
Primero. — Constitucion

Se acuerda la constitucion de la Comision de Seguimiento vy
Evaluacion del Plan de Igualdad que, con caracter general, se ocupara
de promocionar la igualdad de oportunidades en AFEMNOR
estableciendo las bases de una cultura en la organizacion del trabajo
que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres v hombres vy que,
ademas, posibilite la conciliacion entre la vida personal, familiar vy
profesional.

Segundo. — Funciones

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad velara
por €l principio de igualdad de oportunidades v no discriminacion en la
organizacion, realizando el seguimiento de los compromisos
adguiridos en &l Plan de Igualdad y de cuantas acciones se inicien
para cumplir el objetivo principal de la comision, es decir, la Igualdad
efectiva entre mujeres v hombres en la organizaciaon, asi como realizar
propuestas de cambios que correspondan. Son propias de la Comision
de Seguimiente y Evaluacion del Plan de Igualdad las siguientes
atribuciones:

s |Informar al personal de la organizacion sobre el Plan de lgualdad vy
los objetivos perseguidos con el mismo.

* |Impulsar la difusion del Plan de lgualdad, especialmente entre las
personas destinatarias de este, y promover la implantacion de las
acciones proponiendo el tiempo, los medios ¥y recursos Necesarios.

» Realizar el seguimiento y control del Plan en todas las fases de
este.

« Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad vy la
implantacion efectiva de las acciones en &l contenidas.

Tercero. — Mormas de Funcionamiento
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La Comision de Seguimiento v Evaluacion del Plan de Igualdad para
cumplir con el objetivo principal de igualdad v no discriminacion en la

organizacion, se regira por las siguientes normas de funcionamiento:

+* Reuniones: La Comision de Seguimiento v Evaluacion del Plan de
Igualdad se reunird con una periodicidad minima semestral, para
velar por la implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad,
pudiendose convocar por ambas partes, cuantas reuniones
extraordinarias estimen necesarias, previa justificacion de los
motivos que las originan.

+ Acuerdos: Los acuerdos de la Comision requeriréan el wvoto
favorable de la mayoria, siendo vinculantes estos para todas las
partes.

+ Actas: Se levantara acta de lo tratado en cada reunion donde
quedaran recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados. El
acta sera leida y aprobada en cada reunion.

Todos los miembros de la Comision, v sus asesores/as, respetaran la
confidencialidad de los asuntos tratados en sus reuniones, asi como
de la documentacion y datos aportados por las partes.

Cuarto. — Composicion

La composicion de la Comision de Seguimiento v Evaluacion del Plan
de Igualdad sera paritaria en cuanto a personas en representacion de
la empresa v del personal y en cuanto a la representacion paritaria
de hombres vy mujeres. Si durante la vigencia del plan de igualdad,
alglin miembro de esta comision cesara su vinculacion con la entidad,
se debera nombrar a un nuevo miembro y dejar constancia en acta.

Las personas que actualmente componen esta Comision de

Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad son:

Por la empresa:
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ANEXO V: ACTA APROBACION DEL | PIO Y CREACION DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PIO
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ANEXO VI: ACTA DELEGACION DE LA FIRMA PARA LA PRESENTACION EN
REGCON
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