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1. INTRODUCCION

La Asociacion de La Safor de Ayuda a Enfermos Mentales (en adelante, ASAEM Salut Mental o
simplemente ASAEM) es una entidad sin animo de lucro y declarada de Utilidad Publica (O.M.
14/03/03), cuya mision es mejorar la calidad de vida y el futuro de las personas con
enfermedad mental y sus familiares. Sus objetivos principales estdn enfocados a acoger y dar
soporte a este colectivo, gestionar los recursos y programas de rehabilitacion de los que
dispone, realizar tareas de informacién, formacidn y sensibilizacién hacia la opinién publica y
las instituciones, facilitar la integracion social y laboral y trabajar por la justicia social y el

principio de igualdad para el colectivo.

ASAEM se fundé en 1988 por familiares y personas con enfermedad mental conscientes de la
falta de recursos, recurriendo al asociacionismo con el objetivo de “mejorar la calidad de vida
de las personas con enfermedad mental y sus familiares”. ASAEM esta inscrita en el Registro de

Asociaciones CV-04-037109-V.

A dia de hoy, la asociacién cuenta con mds de 150 personas socias entre las que se encuentran
empresas colaboradoras, familiares de personas con enfermedad mental, profesionales de la
salud mental, personas usuarias de nuestros recursos y personas sensibilizadas con los

problemas y dificultades relacionados con el colectivo.

En la actualidad, ASAEM gestiona 2 viviendas tuteladas titularidad del Ayuntamiento de Gandia,
una de hombres (4 plazas) y otra de mujeres (4 plazas), ademas de los recursos del CRIS (Centro
de Rehabilitacidon e Inserciéon Social, de 70 plazas) y Centro de Dia “La Safor” (20 plazas),
titularidad de la Mancomunitat de Municipis de La Safor, todos ellos ubicados en el municipio
de Gandia (Valencia). ASAEM también ofrece una serie de programas dirigidos a las personas

usuarias de los recursos, a familiares y personas asociadas:

= Programa de Atencion Domiciliaria

= Servicio de atencién e informacion a familiares y personas con enfermedad mental
= Programa de sensibilizacién en Salud Mental

= Programa de Vacaciones, Ocio y Tiempo Libre

= Programa de ocio



= Programa de orientacidn sociolaboral

= Plan de voluntariado

La entidad cuenta con una plantilla multidisciplinar que se encarga de realizar los programas, de
la coordinacién con los diferentes recursos de rehabilitacion comarcal y provincial vy
Administracién Publica, asi como de la busqueda de nuevas subvenciones y programas que
puedan ampliar la cobertura a las familias y personas con enfermedad mental. Actualmente la
plantilla esta formada por 29 personas trabajadoras, de las que 23 son mujeres y 6 son

hombres.

En este contexto, la Asociacion ha puesto en marcha el Illl Plan de Igualdad, disefnando vy
adaptdndolo a la situacion actual de la asociacidén, tras integrar inicialmente el principio de
igualdad entre mujeres y hombres en el aifio 2016 con la aprobacion y visado del | Plan de
Igualdad, asi como posteriormente con la aprobacion del Il Plan de igualdad por parte de la
entidad y su visado. Con este tercer y consecutivo Plan se ha adaptado a las actualizaciones
legislativas relativas a los requisitos del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se

regulan los planes de igualdad y su registro.

El desarrollo de las acciones que se presentan pretenden avanzar en la consecucion de la
igualdad en el funcionamiento, cultura, gestién de recursos humanos, comunicaciones vy
servicios ofrecidos de la Asociacidn, asi como en sus actuaciones con el personal voluntario y la

informacidn que se ofrece al publico en general.

Es por ello por lo que desde ASAEM se pretende, a través de este Il Plan de Igualdad, continuar
con su compromiso firme en la igualdad entre mujeres y hombres y dotar de todos los
mecanismos y herramientas que se puedan aportar para lograr la no discriminacién por

motivos de género y una igualdad real.

En julio de 2022 la Comisidon negociadora del Plan de Igualdad, formada por representantes
de la entidad y de sindicato mas representativo del Sector, firman el Ill Plan de Igualdad de
Asociacion de La Safor de Ayuda a Enfermos Mentales, como instrumento a través del cual se
refuerza la voluntad de la organizacién de orientar su gestidn hacia al principio de igualdad de

oportunidades, a la vez que se da cumplimiento a las previsiones legales.
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El presente Plan de Igualdad contiene unos objetivos definidos de acuerdo con los resultados

del Diagndstico de situacidn de Género que identifican los aspectos a mejorar, las medidas
concretas para conseguir los objetivos propuestos, los recursos tanto humanos como
materiales necesarios, asi como el plazo de ejecucion de cada una de las acciones, priorizando

en su implantacion.

Ademas, se detalla el seguimiento, la revision y la evaluacidn del Plan en el que se definiran los
indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacidn para conocer el grado
de cumplimiento del Plan y de los objetivos alcanzados. También se indican las modificaciones,

cambios y novedades contempladas en este tercer plan respecto al segundo, desde la

perspectiva de un proceso continuo de las acciones en la entidad.

La difusion del Plan, asi como la Formacién en materia de igualdad son instrumentos
prioritarios que se han considerado necesarios para la puesta en marcha y para lograr con ello
el cumplimiento de los objetivos fijados. Se ha obtenido un servicio de consultoria especifica en
materia de igualdad, dirigida a la Comisidn de igualdad, para disefiar y elaborar el Ill Plan, y su

seguimiento va a ser continuo y la evaluacidn final se realizara tras su implementacion.

En la parte final del presente documento, se presentan los anexos que se han utilizado para el
disefo y desarrollo del plan: ficha descriptiva de la empresa, cuestionario de opinién de la
plantilla, informacién general de la asociacion y tablas cuantitativas con informacién de la

plantilla.

2. CARACTERISTICAS Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

2.1 REFERENCIAS NORMATIVAS

Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, se define el concepto de igualdad
en diferentes ambitos y contextos:

= lgualdad de derecho. Igualdad formal ante la ley.

= lgualdad de hecho. Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva.

* |lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamenta en el principio de

igualdad y se refiere a la necesidad de correccion de las desigualdades existentes entre
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hombres y mujeres en nuestras sociedades. Constituye la garantia de ausencia de cualquier
barrera discriminatoria de naturaleza sexista en las vias de participacion econdmica, politica y

social de las mujeres.

ASAEM asume el compromiso de actuar en todo momento de acuerdo con la legislacidn
vigente y con la normativa interna basada en la colaboracidn, la integridad y la responsabilidad
ante terceros, con total respeto hacia los derechos humanos vy las libertades publicas (art. 14
CE). No acepta ningun tipo de discriminacidn en el ambito laboral o profesional

por motivos de edad, raza, género, orientacién sexual, religién, opinién publica, ascendencia

nacional, origen social o diversidad funcional.

El articulo 14 de la Constitucién espafola, que pertenece al Titulo |, de los Derechos y Deberes
fundamentales, y que goza de especial proteccidn, dice: “Los espafioles son iguales ante la ley,
sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,

|”

opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”, proclamando el derecho a

la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, diversidad funcional y raza.”

Encontramos referencias especificas en la legislacion a la Igualdad de Género en los articulos 45
y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en los que se establece que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre hombres y mujeres, medidas que deberan negociar y acordar, con los representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras a través de un Plan de Igualdad (obligatorio para las
empresas de mas de 50 trabajadores), después de realizar un diagnéstico situacional. Para la
consecuciéon de los objetivos fijados, los planes podran contemplar las materias de acceso al
empleo seleccién y contratacién; clasificacion profesional; promociéon y formacién;
retribuciones salariales y auditorias salariales; ordenacidn del tiempo de trabajo para favorecer
la conciliacion laboral, personal y familiar y, prevencién del acoso sexual y del acoso por razén

de sexo.

ASAEM ha elaborado de forma voluntaria este Ill Plan de lgualdad, ya que la entidad no reune
los requisitos que obligan por ley a su aprobacidn, lo que demuestra un compromiso con la

igualdad en todos los aspectos, no solo en lo que se refiere al apoyo a la diversidad sino
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también a la igualdad de género. Para su elaboracién se ha seguido el contenido de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, cuyo

Articulo 46 recoge el concepto y contenido que deben incluir los planes de igualdad.

“Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas”.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razén

de sexo.

2. Los planes de igualdad fijardn 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 evaluacién de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
cardcter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal

de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracién del diagndstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de
lgualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitard todos los datos e informacidn
necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado,

asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los
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Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.
4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccién General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las
Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estdn obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. Reglamentariamente se desarrollard el diagnéstico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad; asi
como el Registro de Planes de lgualdad, en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y

condiciones para la inscripcién y acceso”.

e DECRETO 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el

visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana.

e Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

e 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.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.



2.2. NATURALEZA DEL PLAN

El tercer Plan de Igualdad de mujeres y hombres de ASAEM es un documento estratégico que

se plantea como un “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un

diagndstico de la situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.” (LOIE, Art. 46.1 Decreto

133/2007, Art. 3).

En el Plan se establecen los objetivos que la asociacion pretende alcanzar y las medidas y

acciones a desarrollar tanto en los plazos como en los recursos requeridos. Es importante

resaltar que la naturaleza del plan tiene en cuenta:

Adaptarse a la realidad y fines de la Asociacion y a sus caracteristicas, a través de una
serie de acciones para alcanzar unos objetivos en materia de igualdad.

Establecerse como un plan dindmico que responda a las necesidades que vayan
surgiendo durante su desarrollo y asi unir fuerzas y crear enlaces y colaboraciones con
instituciones publicas y privadas para alcanzar el principio de igualdad entre mujeres y
hombres.

Que las acciones sean objetivas, medibles y concretas para el aseguramiento de su
ejecucién y para lograr sus objetivos.

Integrar el principio de igualdad en la gestién de todos los agentes o partes interesadas
de la Asociacién, desde el personal empleado, personal voluntario, Junta Directiva,

asociados/as, personas usuarias y sociedad en su conjunto.

2.3. OBIJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos generales de la implantacién del lll Plan de Igualdad de ASAEM es alcanzar:

Dar un paso mas en la direccion de introducir la perspectiva de género en la gestién y
cultura de la asociacién, y en concreto en el ambito de las relaciones laborales y de las
practicas de gestion de recursos humanos del personal laboral que trabaja en la
Asociacion.

Que el valor de la igualdad entre mujeres y hombres se afiance como un compromiso

mas real y mas fuerte en los programas, proyectos y en los propios fines de la
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Asociacion.
®  |mpulsar medidas preventivas y correctivas contra cualquier discriminacién por razén
de sexo y que atiendan a promover la igualdad de oportunidades y de trato en el
empleo y en el dmbito de profesionales y social en el que actua.
®  Proporcionar una imagen acorde al compromiso firme con la igualdad por razén de
sexo, a la vez que sensibilizar y concienciar a asociados/as y a la sociedad en su
conjunto en relacién con unas buenas prdcticas igualitarias dando buen ejemplo en la
gestion de la asociacion.
Estos objetivos generales se concretan en los diferentes objetivos especificos de cada una de
las dreas de intervencion, que se detallan en cada una de las Fichas de acciones de Igualdad

contempladas mds adelante.

2.4. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito de aplicacién personal del lll Plan de igualdad de ASAEM es la totalidad de la plantilla
del equipo de profesionales que conforman la asociacidn, que serdn las personas destinatarias
de la implantacidn de las medidas y de toda la politica de comunicacién y gestiéon que

desarrolle.

Lo dispuesto en el Plan de Igualdad sera de obligada y general observancia para las personas

trabajadoras de la Asociacion, cualquiera que sea su modalidad contractual o cargo ostentado.

La aplicacion del Plan a nivel territorial sera en la Comunidad Valenciana, durante la aplicacién
del mismo en el periodo temporal de su Vigencia, de 4 afios de duracion, desde julio 2023 hasta

julio de 2027.

El Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue

a su revision o que la experiencia indique su necesario ajuste.

2.5. VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan tendra una vigencia de cuatro afios, extendiéndose la misma desde el dia 10 de
julio de 2023, dia de su firma y de su entrada en vigor hasta el 10 de julio de 2027, fecha de la

finalizacion de su vigencia. Se han considerado un plazo de cuatro afos de manera que pueda
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ser mas realista a las necesidades de la Asociacidn y al impacto durante su ejecucién.

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacion de las distintas medidas
previstas en el Plan, se especifica un “Cronograma de trabajo” donde se especifica cuando se

realizan cada una de las acciones.

Hay acciones que su realizacién serd de caracter permanente, actuando de forma continua y
evolutiva durante toda la vigencia del plan, y otras que tendrdn un caracter puntual y se
iniciaran y finalizaran en algin momento concreto del mismo. Para realizar una prevision légica,
las fechas de inicio y finalizacion de las acciones se establecen por afios naturales distribuidos

en el numero total de afios de vigencia.

Llegada la fecha de término antes indicada, se estudiara la aprobacion de un nuevo plan para
continuar con el compromiso de la Asociacién, realizdndose un nuevo diagndstico de igualdad y

ajustandose a la evolucion experimentada hasta el momento.

2.6. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad serd suscrito tanto por la organizacion laboral como por los representantes
sindicales mas representativos del Sector a través de la creacion de una Comisidon negociadora
del Plan de Igualdad de la entidad. Esta Comisién negociadora de lgualdad ha conocido vy
analizado, de forma conjunta, el diagndstico de género realizado y ha aprobado mediante

negociacion el presente plan.

Todos los documentos generados por la Comision de Igualdad quedardn anexados al presente
Plan de Igualdad (Acta de constitucion de la Comision negociadora de igualdad, actas de

reunion, acta de aprobacion del Plan de Igualdad, etc.).
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2.7. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD
Composicion de la Comision negociadora de Plan de Igualdad:

Nombre y Apellidos Puesto y Correo electronico

Representacion
José Vicente Garcia Gomez | Representante de | comision.igualdad.asaem@gmail.com
la asociacion

Adelaida Peiré Estruch Representante de | comision.igualdad.asaem@gmail.com
la asociacion
Javier Garcia Ferrer Representante del | javier.garcia@pv.ccoo.es
Sindicato
Comisiones
Obreras
César Ramirez Ruiz Representante del | cramirez@pv.ccoo.es
Sindicato
Comisiones
Obreras

Funciones:

La Comisién negociadora de Igualdad representa un papel clave en la configuracién del Il Plan
de Igualdad de ASAEM GANDIA. Para ello, se constituyd de manera formal el 18 de julio del

2022, iniciando su labor con las personas integrantes.

Es un drgano paritario de negociaciéon, de comunicacién, y de interlocucién social para la

implantacién del principio de transversalidad de género.

La composicién del mismo estd configurada por la representacion de la entidad vy
representacién de representantes sindicales de uno de los Sindicatos mds representativos,

Comisiones Obreras de la Comunidad Valenciana.

Las funciones de la Comisidn negociadora del lll Plan de Igualdad son:
=  Generar acciones positivas para que mujeres y hombres disfruten de igualdad de
oportunidades en cuanto a la ocupacion, formacion y desarrollo, entre otras.
= Contribuir a que todas las mujeres y hombres trabajadores y trabajadoras tengan la

misma equiparacion en todos los aspectos salariales y sociales, de forma que con el
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mismo trabajo y condiciones exista la misma retribucién.

= Concienciar para que las mujeres y hombres trabajadores y trabajadoras tengan, en
igualdad de condiciones, las mismas posibilidades en casos de ascensos y promociones.

= Sensibilizar para que las mujeres y hombres conozcan las posibilidades igualitarias de
las medidas de conciliacion disponibles por parte de la entidad y las politicas de
igualdad en el seno de la empresa, vinculadas con el plan.

®  La Comision de Igualdad velara por el buen funcionamiento y seguimiento de todas las
fases de este | Plan de igualdad, de las acciones de mejora que se deriven del mismo, y
sera el organismo estable para la gestidn del plan.

" La comision efectuara un seguimiento, segun su reglamento interno, y evaluaciéon que
concluird con la elaboracién de un informe anual, asi como de la efectividad de las

medidas de mejora implementadas.

3. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

El diagndstico del Plan de Igualdad de ASAEM parte del andlisis detallado de la situacion sobre
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que se ha efectuado tras la recogida de
informacidn, de andlisis, de debate interno, y finalmente, de formulacién de propuestas y

siempre desde una perspectiva de género.

El andlisis realizado recaba los datos cuantitativos y cualitativos estableciendo cuales son los
aspectos de mejora de la organizacidon en materia de igualdad de oportunidades. Para ello, se
ha hecho una evaluacion global de la cultura organizacional, de la plantilla y del modo de
gestionar los RRHH por parte de la entidad. Este estudio ha supuesto averiguar qué
implicaciones tiene todo ello en relacidon con el principio de igualdad entre las mujeres y

hombres en la organizacion.

Se ha desarrollado, en una primera fase, la recogida de datos cuantitativos para averiguar
cuantas mujeres y cuantos hombres hay, donde estan, haciendo qué y en qué condiciones
laborales se encuentran. En segundo lugar, se ha recabado informacidn cualitativa relativa a los

procesos de seleccidn, qué personas son las que promocionan, cémo son los procesos de
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formacién, cdmo se comunican, a quiénes se dirigen, cudntas personas participan, cuando se
realizan (si dentro o fuera de la jornada laboral), entre otros muchos temas abordados. Por
tanto, para la parte cualitativa se ha utilizado la herramienta de analisis de género a través de
una autoevaluacién de cada una de las dreas de RRHH y se ha pasado un cuestionario de
opinién en materia de lgualdad a toda la plantilla. Asimismo se ha realizado una auditoria

retributiva con el fin de detectar una posible brecha salarial.

Todo ello ha implicado tomar en consideracién y prestar atencidon a las diferencias entre
mujeres y hombres en toda la actuacién y funcionamiento de la organizacién. Dicho andlisis, en
primer lugar, ha evaluado el grado de compromiso de la organizacion en su cultura
organizacional, su gestidon y estructura organizativa, las relaciones laborales a las que se
adscribe segun convenio y la comunicaciéon interna y externa, asi como el lenguaje utilizado

para dichas comunicaciones.

Cabe destacar que este analisis recoge los datos estadisticos de la organizacidn laboral a fecha
de junio de 2022 y de los ultimos 3 afios completos hasta 31 de diciembre para los datos
evolutivos, por tanto, recoge los datos desde el afio 2019 al afio 2022. Se ha consultado y

revisado la siguiente informacion procedente de:

= Convenio Colectivo laboral de aplicacion

= QOrganigrama de la asociacion

®  Documentacidon general utilizada para informacién de la plantilla: carteles,
comunicados, tablén de anuncios, ofertas de empleo, actas de reuniones efectuadas,
informes, etc.

= Procedimientos y protocolos relativos a RRHH, gestién de personal y de igualdad de
oportunidades.

=  Formacion especifica realizada por la entidad a todas las personas trabajadoras.

= Contratos de trabajadores y trabajadoras de la plantilla.

= Valoracion de puestos de trabajo de la organizacion.

= Retribuciones salariales y analisis de registros retributivos.

En la realizacidn del diagndstico ha participado la totalidad de la plantilla, a través de
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cumplimentar el cuestionario de opinion sobre igualdad de manera confidencial.

Las personas integrantes de la Comisidn negociadora del Ill Plan de igualdad, han participado

en la realizacidn del diagndstico de género.

Gracias a los datos obtenidos y a las respuestas fruto del debate interno, se ha resumido el
diagndstico que se presenta a continuacion, el cual pretende servir como elemento previo a la

formulacion del Ill Plan de Igualdad.

A. ANALISIS DE ASPECTOS CUANTITATIVOS
A.1. Plantilla desagregada por sexo

El promedio de la plantilla de ASAEM en mayo de 2022 es de 29 personas trabajadoras
contratadas, 23 mujeres y 6 hombres. Por tanto, podemos decir que un 79,31 % de la plantilla
esta compuesto por mujeres y un 20,68 % por hombres. Esta distribucion no corresponde con
la representacion equilibrada entre hombres y mujeres a efectos de la Ley organiza de Igualdad
efectiva, la cual indica que existe equilibrio siempre que, en el conjunto al que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%. Por ello, nos encontramos
ante una plantilla feminizada debido a que la organizacidn se sitla en el Sector de Servicios
Sociales, donde sus actividades profesionales estan mayoritariamente feminizadas (entre el

60/70% del personal remunerado son mujeres).

A.2. Distribucion de la plantilla por edades y por sexo

La plantilla compuesta por un total de 29 personas, se distribuye en los siguientes rangos de

edad:
Mujeres Hombres Total
Menos de 20 afios 0 0 0
20 - 29 afios 1 0 1
30 - 39 afios 6 2 8
40 - 49 afios 10 3 13
50 y mas afios 6 1 7
Total 23 6 29

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.
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Se puede apreciar que el rango de edad donde se sitian en mayor porcentaje las mujeres y los
hombres de la plantilla es el periodo de 40 a 49 afios, siendo el 44,82% de la plantilla (10
mujeres y 3 hombres), seguido del 27,58% respresentando por 6 mujeres y 2 hombres en el
rango de 30 a 39 afios. El tercer rango mas representado de edad es el de personas de 50 afios

o mas, donde se situa el 24,13% de la plantilla (representado por 6 mujeres y 1 hombre).

A.3. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato y jornada laboral

I”

Asimismo, en el andlisis en referencia al “tipo de contrato y sexo” los datos reflejan que de la
totalidad de la plantilla, la mayoria tiene un contrato a jornada completa de 35 a 39 horas
semanales, situdandose el 82,75% de la plantilla, el 62,06% mujeres y el 20,68% hombres.
Unicamente el 6,89% tiene un contrato de jornada de menos de 20 horas y el 10,34% de

jornada semanal de 20 a 34 horas, siendo todas ellas mujeres.

Mujeres Hombres Total
Jornada parcial 5 0 5
Jornada completa 18 6 24
Total 23 6 29

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

Los horarios se distribuyen para la totalidad de la plantilla por la mafana, en distintos turnos en
diferentes dias de la semana dependiendo del tipo de recurso y centro dentro de la Asociacion.
Cada persona trabajadora tiene un horario diferente, no evidencidandose diferencias entre
mujeres y hombres. La flexibilizacién horaria es una medida que se ha integrado en el
funcionamiento interno de la organizacidn, teniendo en cuenta unos criterios para la

organizacion de la entidad.

En relacion a la tabla de Modalidad contractual y distribucidn de la plantilla por sexo, se puede
observar que el 51,72% de las mujeres y el 20,68% de los hombres de la plantilla tienen un
contrato indefinido. Todas las personas que tienen un contrato temporal son mujeres, lo que

representa el 27,58% de la plantilla.
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Mujeres Hombres Total

Indefinido 15 6 21
Temporal 0 8
Practicas 0 0
Aprendizaje 0 0
Otros 0 0
Total 23 6 29

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

A.4. Distribucién de la plantilla por nivel de estudios y sexo

La plantilla se distribuye, en términos de nivel de estudios y categoria profesional segun lo
especificado en el Convenio Colectivo laboral. Dicho Convenio establece las siguientes
agrupaciones de categorias profesionales, detallando en cada una de ellas las formaciones

requeridas para cada puesto.

Mujeres Hombres Total
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 1 1 2
Estudios secundarios (Bachillerato,
BUP, COU, FP) 3 0 3
Estudios Universitarios 19 5 24
Total 23 6 29

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

De las 29 personas que conforman la plantilla, 19 mujeres y 5 hombres, cuentan con estudios
Universitarios, lo que representa el 82,75% respecto el total. Tres mujeres de la plantilla
cuentan con estudios secundarios y dos personas (1 mujer y 1 hombre) de la plantilla con

estudios primarios, ocupando lo puestos de Limpieza y Ordenanza, respectivamente.

A.5. Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y sexo

Las categorias de grupos profesionales de la plantilla de ASAEM son, principalmente, las que se

muestran en la siguiente tabla:
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Mujeres Hombres Total

Personal directivo 0 1 1
Personal directivo intermedio 1 0
Personal cualificado 20 4 24
Personal no cualificado 1 1 2
Personal administrativo 1 0
Total 23 6 29

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

Como se puede observar, la mayoria de puestos profesionales se situan en el grupo de personal
cualificado, siendo 20 mujeres y 4 hombres, lo que representa el 82,75% de la plantilla. Como
personal directivo se encuentra un hombre, el director de la entidad, y como personal
administrativo una mujer. Una mujer se encuentra representada en el puesto de direcciéon

intermedia, ocupando el puesto de Coordinadora de Viviendas.

La mujer del puesto de limpieza se encuentra representada por una mujer como personal no

cualificado, asi como el hombre que se encuentra en el puesto de Ordenanza.

A.6 Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

La entidad, por su propia naturaleza, tiene diferentes turnos de trabajo con distintos horarios
segln los requerimientos de los recursos, centros, de los servicios y programas de atencion

directa a las personas usuarias y las actividades realizadas y programadas.

De esta manera, no se presentan diferencias significativas entre el sexo del personal y los
turnos de trabajo, que comprenden diferentes horarios. Destacar que en el caso de las

Viviendas Tuteladas hay 3 turnos diferentes: mafiana, tarde y de fin de semana.

En programas generalmente se realiza jornada intensiva de 8:00 a 15:00 por parte del personal,
y mayoritariamente la plantilla se situa en el recurso del CRIS y Centro de dia, que tiene un
horario 9H a 18h de lunes a jueves y de 9h a 15h los viernes. El personal tiene diferentes
horarios segun el recurso al que pertenece y cuenta con medidas de conciliacion para ajustar

dichos horarios, tales como teletrabajo, acumulacidn de horas y la recuperacidn de horas de
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formacién y de reuniones.

A.7. Movimientos de personal: Incorporaciones y bajas

En relacidon a las nuevas incorporaciones y a las bajas producidas desde los ultimos afios,

contando desde el aifio 2019 hasta el 2021, se puede apreciar lo siguiente:

Numero de ingresos

Mujeres Hombres Total
2019 2 1 3
2020 1 0 1
2021 8 2 10

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

Numero de bajas

Mujeres Hombres Total
2019 0 1 1
2020 2 0 2
2021 4 3 7

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

En la movilidad de contrataciones y de bajas en la entidad, se puede apreciar que siempre se
producen mds por parte de las mujeres respecto a los hombres. Durante el afio 2021 hubo 8
contrataciones de mujeres y en total, en los afios 2019, 2020 y 2021, se han producido 11

ingresos en la entidad de mujeres y solo 3 de hombres.

Respecto a las bajas, también durante el 2021 es cuando hubo mads bajas en la entidad, 2
mujeres y 3 hombres. En total, durante los ultimos afios, se han producido un total de 10 bajas,

de 6 mujeres y de 4 hombres.

A. 8 Distribucidn de la plantilla por niveles y areas
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Para comprobar la distribucion de la plantilla en la estructura jerarquica por niveles y areas, se
puede apreciar que toda la plantilla se encuentra divida en el organigrama en 3 recursos

diferenciados: CRIS/CENTRO DE DIA, GESTION DE LA ASOCIACION y las VIVIENDAS TUTELADAS.

En términos generales, los puestos profesionales donde se situan los 6 hombres de la entidad,
son el de Psicolégo (3 hombres siendo uno de ellos el que ocupa el puesto de Direccidn),
Educadores (2 hombres) y Ordenanza (1 hombre). El resto de puestos de las areas de ASAEM
estan ocupados por mujeres: Psicologia, Trabajo Social, TIL, Educadoras, Terapeuta Ocupacional
y Limpieza.

En el siguiente organigrama se pueden ver los diferentes puestos profesionales distribuidos

jerdrquicamente en los 3 recursos mencionados:

ASAMBLEA SOCIOS

2 hombre

4 mujeres
CALIDAD L
1 hombre

GESTION ASOCIACIO

EDUCADOR
1 mujer

ADMINISTRACION

3 mujeres
1 hombre

1 hombre

ADMINISTRACION
1 mujer

SERVICIOS
GENERALES

5 mujeres

2 hombres

2 mujeres

ORDENANZA 1 1
1 hombre

— LIMPIEZA
T.SOCIAL OCUPACIONAL 1 mujer
2 mujeres 1 mujer

1 mujer

EDUCADORES

1 hombre EDUCADORES

6 mujeres

A.9. Responsabilidades familiares de la plantilla y conciliacion

Del analisis de los datos que se dispone, se concluye que el no existe una distribucién
significativamente distinta entre mujeres y hombres, respecto de su situacidon familiar. Del
conjunto total de la plantilla (29 personas), un 62,06 % tiene responsabilidades familiares con

algun hijo/a, de los cuales de este porcentaje: 48,27 % son mujeres y 13,79% son hombres.
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Destacar que el 37,93% de la plantilla no tiene responsabilidades familiares de hijos/as a cargo.

Mujeres Hombres Total
0 hijas e hijos 9 2 11
1 hija/ hijo 6 1 /
2 hijas e hijos 7 2 °
3 hijas e hijos 1 1 2
Mas de 3 hijas e hijos 0 0 0
Total 23 6 29

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

En relacién a las edades de los/las hijos/as, el 55,17% de las personas que tienen
responsabilidades familiares, tienen hijos/as con edades menores a 14 afios, edades que
requieren mayores necesidades conciliacion. El 37,93% de las mujeres y el 6,89% de los

hombres de la plantilla tiene hijos/as de mas de 15 afios de edad.

Mujeres Hombres Total
Menos de 3 afios 3 1 4
De 4 - 6 afos 3 0 3
De 7 a 14 aios 7 4 9
15 y mas anos 11 2 9
Total 24 7 31

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

Cada vez mas, debido al desarrollo del trabajo y de la implantacidn de los anteriores Planes de
igualdad, ASAEM cuenta con medidas de flexibilidad horaria, permisos retribuidos y en general,
medidas de conciliacion familiar y de responsabilidades familiares para las personas con
hijos/as a cargo, que se han ido protocolizando y formalizando a través de la instauracion de

criterios para su definicién y garantia de su cumplimiento.

A.10. Bajas temporales, permisos y excedencias de tltimo afio (2022)

Respecto a las bajas del personal, los datos obtenidos muestran que durante el afio 2022, 1
hombre y 1 mujer han estado de baja temporal por paternidad y maternidad respectivamente y
5 mujeres trabajadoras han estado de excedencia. Estas trabajadoras son las que ocupan los

puestos de educadora (3 mujeres), psicdloga y administrativa. Cabe sefialar que, en estos casos,
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la excedencia ha sido voluntaria y no debida a temas de cuidados. La Asociacién en los pocos
casos que ha tenido bajas temporales de maternidad, siempre ha sustituido el puesto

profesional por una nueva incorporacidn durante el periodo de baja.

Mujeres Hombres Total

Jubilacién 0 0 0
Despido 0 0 0
Finalizacion de contrato 0 0 0
Abandono voluntario 0 1 1
Abandono por cuidado de personas a 0 0 0
cargo

5 0 5

Excedencias

Maternidad/Paternidad 1 1 2
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad.

A.11. Numero de horas de baja temporal en el tultimo afo

Mujeres Hombres Total
Por enfermedad 1196 930 2126
Por maternidad/paternidad 267 216 483
Por atencidn de personas a cargo 0 0 0
Por accidente laboral 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 1463 1146 2609

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad

Los datos han cambiado considerablemente en relacion al nimero de bajas temporales en el
ultimo afio, en las que se contabilizan 1196 horas totales de bajas por enfermedad por parte de
las mujeres trabajadoras y 930 por parte de los hombres contratados. Esto se debe
principalmente a las bajas producidas por enfermedad tanto de la propia persona trabajadora
como en aquellas personas que tienen personas dependientes a cargo, debido a la situacion de
la Pandemia del COVID-19, que produjeron una situacion en momentos puntuales de muchas

bajas por enfermedad por parte de la plantilla.

De las bajas por maternidad y paternidad, se contabilizan 267 horas para las mujeres y 216 para

los hombres que han sido beneficiadas de esta medida.
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A.11. Distribucion de la plantilla por bandas salariales

La politica retributiva se fija en base a criterios establecidos en el convenio colectivo vigente de
ASAEM segun las tablas salariales segun figura profesional, que vienen marcadas de manera
objetiva y precisa. No se observan diferencias destacables de mas del 25% entre la distribucion
retributiva de cada uno de los sexos, aunque el andlisis detallado de estos resultados se puede

observar en el apartado de Auditoria Retributiva.

Categoria profesional Salario base Hombres Mujeres
Psicélogos/as 2337,76 3 3
Trabajador/a social 1888,68 0 3
Técnico/a integracion laboral 1888,68 0 1
Terapeuta ocupacional 1888,68 1 1
Educadores/as 151819 , 13
Oficial administrativo 12 1341,94 0
Ordenanza 1146,59 1 0
Auxiliar limpieza 1152,83 0 1
Total 7 23

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad

Las retribuciones salariales estdn repartidas de forma igualitaria. Los salarios mds altos
(psicdlogo/a, trabajador/a social, técnico/a integracién laboral y terapeuta ocupacional) los
reciben un 27,58 % de mujeres y un 10,34% de hombres. En la categoria de educadores/as, los
salarios marcados segun convenio se distribuyen de forma igualitaria para un 44,82% mujeres y

un 6,89 % hombres.

Los salarios mas bajos, de los puestos de Ordenanza y de Auxiliar de limpieza, estan ocupados
de forma igualitaria por 1 hombre y por 1 mujer, percibiendo retribuciones salariales

practicamente iguales.

A.12 Formacion de personal
Por parte de la Asociacion se facilitan acciones formativas a la plantilla, planificadas dentro del

Plan de formacién anual de la entidad. La formacién realizada en el ultimo afio muestra que la

23



plantilla realiza las acciones formativas habitualmente en modalidad presencial y en el centro
de trabajo, lo que demuestra una ayuda a la conciliaciéon y a la corresponsabilidad laboral,
familiar y personal. Destacar que todas las acciones formativas se han realizado dentro de la
jornada laboral y que algunas se han realizado en modalidad presencial y otras en modalidad

online, a eleccidn de la persona trabajadora y de las opciones de los cursos a realizar.

El 89,65 % de la plantilla ha realizado algun tipo de formacién en el afio 2021, siendo el 73,07%
mujeres y el 26,92 % hombres. Direccion, puesto que ocupa un hombre de la entidad, ha
realizado un curso relacionado con Habilidades directivas. Por otra parte, mayoritariamente la
plantilla ha realizado formacién especializada, que vienen relacionados con la Salud Mental y
con las actividades relacionadas con el centro o las que desempefia la persona en el puesto

profesional.

Total Mujeres Hombres
Numero de personas que han recibido 26 19 7
formacioén en el ultimo afio
Habilidades directivas 1 0 1
Formacidn técnica especializada
5 . 26 19 7
£ .
5 Formacion en
<  igualdad de 2 1 1
.§- Oportunidades
s Formacion on-line 15 15 4
el
%E}a Presencial 14 14 5
= o
En el centro de trabajo 26 19 6
gb Fuera del centro de trabajo 0 0 1
o Durante la jornada laboral 26 19 7
S Fuera de jornada laboral 0 0 0

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad

Durante la aplicacién de los anteriores Planes de igualdad, se han realizado diferentes acciones
formativas en materia de Igualdad de género para algunas personas o para la totalidad de la
plantilla, lo que incluye personas que pertenecen a la Comisidon de igualdad: Formacion en

Medidas de conciliacién laboral, familiar y personal para la totalidad de la plantilla durante la
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implantacién del Il Plan de igualdad en la entidad.

Una de las mujeres trabajadoras que formaba parte de la Comisién realizd, ha realizado la
formacién "Igualdad en el ambito de los servicios sociales", impartida por el Instituto de la

Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, dependiente del Ministerio de Igualdad.

Actualmente una de las personas que comienza a formar parte de la Comisidén de Igualdad se
encuentra realizando el "Ciclo Formativo de Grado Superior de Promocién de Igualdad de

Género" en el Institut Veles e Vents de Gandia.

Las formaciones habitualmente se disefian y se realizan dentro de la jornada laboral y en el
centro de trabajo, siendo compensadas dichas horas si en alguna ocasion se tienen que realizar

fuera del horario laboral.

A.13 Promocidn profesional desagregada por sexo

Mujeres Hombres Total
Numero personas que han ascendido de
nivel en el tGltimo afio (2021) 2 2 4
.§ _,;3 dentro de la provincia 2 1 3
g '—?‘: dentro del pais 2 1
2 £ fuera del pais 0

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del personal de la entidad

Como se puede observar en la tabla, de las 4 personas que han promocionado durante el
ultimo afio 2021, 2 han sido mujeres y 2 han sido hombres. Todas las promociones se han
producido siguiendo el Protocolo de seleccidn y de promocidn, con perspectiva de género, con
criterios objetivos y neutros, asi como se ha informado a la totalidad de la plantilla sobre las

vacantes.

Aunque las promociones del afio 2022 han sido promociones a puestos de nivel técnico, han

tenido caracter temporal, cambiando la categoria profesional en el contrato de la persona
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trabajadora por un periodo de tiempo estipulado. Las dos mujeres trabajadoras promocionaron
del puesto de Educadoras a psicélogas y los 2 hombres, uno de educador a psicdlogo y el otro

de Educador a Terapeuta ocupacional. ANEXO 1

A.14. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

ASAEM sigue ofreciendo a sus empleados y empleadas una serie de medidas de conciliacidn
gue van mas alld de lo exigido por la normativa vigente y del Convenio Colectivo al que se

adscribe.

Esto se ha facilitado a través del estudio sobre conciliacién realizado por la entidad durante Ila
implantacién del Il Plan de igualdad, donde se analizaron los resultados y se han ido definiendo
medidas de conciliacion y criterios para poder garantizarla a la plantilla seguin las necesidades

que han ido surgiendo.

El estudio sobre Conciliacién laboral, familiar y personal se basé en pasar un cuestionario de
preguntas abiertas sobre necesidades de conciliacién dirigido a la totalidad de la plantilla,

donde se plantearon las siguientes preguntas:

® ¢Concilias? ¢necesitas conciliar vida personal y laboral?

" ¢Qué tipo de conciliacion necesitas o realizas? (cuidado de hijos, padres, otros)

" ¢Qué horario tienes y/o qué medidas usas o disfrutas ya? (banco de horas, actividades
extraordinarias para acumular o recuperar horas, flexibilidad en entrada y/o salida...)

* ¢Conoces otras medidas de conciliacion? (teletrabajo, semana comprimida, jornada

intensiva...)
® (Teinteresaria aplicar alguna de estas medidas?

® ¢Qué horario se ajustaria mejor a tu situacién personal?

De los resultados obtenidos, ante la pregunta “éTe interesaria aplicar alguna de estas medidas

de conciliacion?”, de las 17 personas que contestaron el cuestionario, 5 de ellas seleccionaron
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la medida de jornada intensiva y otras 5 el teletrabajo o el trabajo por objetivos. Casi todas las
necesidades de conciliacion de la plantilla abogan por la flexibilidad horaria y la mayor
distribucidn de la jornada laboral seglin la persona trabajadora, como se puede ver en la

siguiente tabla:

Necesidades de conciliacion detectadas por parte de la plantilla en el Estudio

Total
Jornada intensiva
Teletrabajo/ trabajo por objetivos
Salida antes descontando tiempo de almuerzo/comida
Actuales
Flexibilidad horaria
Banco de horas

Semana comprimida

P P PR R, N U WU

Eleccion de vacaciones con prioridad por conciliacién

Total
Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del personal de la entidad

[y
N

También se han enviado comunicaciones a la plantilla sobre las medidas de conciliacion a través
de un Documento informativa de Medidas de conciliacion, que se han dividido en 3 partes:

e Medidas de conciliacion establecidas en el convenio colectivo

¢ Medidas de conciliacion establecidas en el estatuto de trabajadores/as

¢ Medidas de conciliacidn propias de ASAEM

El objetivo de este documento ha sido hacer constar y dar a conocer cuales son los derechos
que las personas trabajadoras tienen respecto al tema de conciliacidn familiar, avanzando asi
en medidas que fomenten la igualdad de derechos y oportunidades entre todos nuestros

trabajadores y trabajadoras.

En relacidn a las propias medidas implantadas mas alla de la normativa legal, se han establecido

varias que se recogen en el catalogo de medidas de conciliacion. ANEXO 2

A.15. Salud laboral y prevencion ante el acoso sexual y por razén de sexo
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Con la aplicacidn de los anteriores planes, se realizd y aprobd un Protocolo de actuacién en
caso de acoso sexual o por razén de sexo en el afio 2017 por Junta Directiva. Este protocolo

aplica a la totalidad de la plantilla y a las personas usuarias de la asociacion.

Desde entonces, no se ha tenido con ninguna situacion de acoso o discriminatoria con
naturaleza sexual o por razén de sexo, aunque la asociacién ha establecido las medidas
preventivas, sancionadoras y de sensibilizacidon en esta materia, no se ha puesto en marcha el

protocolo.

Por otra parte, las instalaciones de espacio, condiciones, los horarios, ritmos y volimenes de
trabajo son considerados que de forma positiva y se adaptan a las situaciones personales y a
situaciones especiales tanto para mujeres como hombres, asi como en los casos que ha habido

periodos de embarazo, para las trabajadoras de la plantilla.

En relacién a las evaluaciones de riesgos laborales con perspectiva de género, no se ha
realizado por parte de la empresa subcontratada de riesgos laborales.

Tampoco se ha realizado evaluacién alguna de riesgo psicosocial.

A.16. Comunicacion y lenguaje inclusivo

La asociacion no realiza acciones publicitarias y sus comunicaciones externas van dirigidas

principalmente a las personas socias y/o familiares y/o allegados de las mismas.

Desde la implantacion de los anteriores Planes de igualdad, se revisaron las comunicaciones
externas realizadas, teniendo en cuenta criterios y pautas de un lenguaje inclusivo y no sexista.
También se revisé parte del contenido del lenguaje utilizado en la pagina web, la
documentacién interna y externa utilizada, los proyectos presentados, notificaciones y correos
electrénicos enviados a personas usuarias, documentacion del Sistema de gestién de calidad y

los folletos informativos de la asociacion.

Aun asi, cabe destacar que no existe una unificacién de criterios para el uso del lenguaje no
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sexista pata la totalidad de la plantilla (tanto para comunicaciones internas como externas), de
esta manera hasta el momento aunque se ha tendido a tener en cuenta la utilizacién de un
lenguaje no sexista y no utilizar un uso del masculino genérico, no ha quedado formalizado ni
pautado de manera formalizada. Seria recomendable la realizacidn de acciones formativas o de

recursos para llevarlo a cabo por la totalidad de la plantilla.

Por tanto, se recomienda seguir estableciendo pautas a las personas trabajadoras sobre
comunicacion inclusiva y hacer un seguimiento y una supervisién de que se estd llevando a

cabo por parte de la plantilla.

B. ANALISIS DE ASPECTOS CUALITATIVOS

El andlisis cualitativo en materia de lgualdad se ha llevado a cabo a través de una
Autoevaluacién realizada por las personas integrantes de la Comisidon de igualdad y las
opiniones y percepciones de los resultados del analisis de género, obtenidas a través del
Cuestionario de lgualdad que se ha pasado a toda la plantilla. Con la obtencién de dicha
informacidn, se presentan los siguientes resultados de los cuestionarios de opinién sobre

igualdad pasados a la totalidad de la plantilla.

B.1 Resultados Cuestionario de opinion sobre Igualdad a la plantilla

Se envid un cuestionario a la plantilla en el mes de mayo de 2022, el cual fue cumplimentado
por 26 personas que conforman la plantilla; 21 mujeres y 5 hombres. A continuacidn, se
muestran los resultados obtenidos de la opinidn subjetiva de los trabajadores y trabajadoras
sobre el momento en el que se encuentra la situacion actual en la Asociacién con respecto a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Antes de la entrega del cuestionario, se
informd sobre el proyecto de diagndstico y elaboracidn del Il Plan de Igualdad, también se
respetd la confidencialidad y anonimato de las respuestas. Cabe destacar de dichos resultados
que:

e En la pregunta que hace referencia si en la gestién de la entidad se tiene en cuenta la

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:

El 100% de la plantilla contesté que si se tenia en cuenta en la gestion la igualdad de

oportunidades en ASAEM.
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e En la pregunta vinculada con las posibilidades de acceso, de mujeres y hombres, en el
proceso de seleccion y contrataciéon de personal de la asociacidn, las respuestas son
idénticas que la pregunta anterior:

El 100% de la plantilla contesté que tenian las mismas posibilidades de acceder tanto las
mujeres como los hombres en los diferentes procesos de seleccidn del personal.

e En la pregunta vinculada al acceso por igual de hombres y mujeres a la formacién
ofrecida por la entidad:

El 96% de la plantilla también contesté que tenian el mismo acceso por igual a la formacién
mujeres y hombres y el 4% en este caso responde que “No”.

e En la pregunta vinculada a si se favorece la conciliacién laboral, familiar y personal de
las personas trabajadoras por igual:

El 100% opina que si se garantiza y favorece la conciliacion en la asociacién.

e Respecto a la pregunta de si la plantilla tiene conocimiento sobre las medidas de
conciliacién que se aplican y como solicitarlas, las respuestas indican:

El 73% de la plantilla considera que se conocen, el 15% que no y un 12% responde “No sé”: Los
resultados evidencian que se podria mejor el drea aunque sea con mayor comunicacion y
difusion de las medidas de conciliacidn existentes.

e En la pregunta vinculada a si sabria qué hacer o a quién dirigirse ante una situacion de
acoso sexual en el lugar de trabajo, se indica lo siguiente:

El 80,26% de la plantilla sabria qué hacer y a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual,
frente a un 7,69% que dice que “No” y el 11,53% restante que opina “No sé”.

e En relacién a la pregunta: ¢Considera que estan siendo efectivas las medidas de
igualdad desarrolladas en los Planes de Igualdad en la organizacion?:

El 76,92% de la plantilla considera que estan siendo efectivas las medidas y el 23,07% contesta
que no lo sabe.

e Y ante la dltima pregunta sobre si se cree que se le informa correctamente sobre las
medidas y sobre el Plan de igualdad, las respuestas indican:

El 65,38% de la plantilla responde que si han sido informados, el 23,07% contesta que no y el
otro 11,53% contesta “No sé”.
En cuanto a las sugerencias, se han indicado por parte de las personas trabajadoras las

siguientes propuestas y sugerencias relativas al Plan en las preguntas abiertas planteadas:

e Seguir facilitando la conciliacion, facilitar pautas y documentacion para la solicitud de
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las medidas y acogerse a las medidas.

e Mayor informacidén sobre la implantacidn y exposicién publica sobre el Plan.

e Valorar la medida de conciliacién de jornada de 4 dias semanales.

e Formacidén en exclusiva para cada categoria profesional.

e Revisiones del Plan de igualdad donde se expongan las ideas, para poder dar la opinidn
de las personas trabajadoras.

e Derivar casos particulares de las medidas a la Comision de igualdad para su estudio y
regulacion.

e Existencia de una mayor comunicacion de las medidas hacia todos los trabajadores, no
solo a los recursos de las personas trabajadoras que forman la Comision.

e Ser agentes activos en el proceso de elaboracidn, y asi posteriormente que nos llegue la

informacion de forma adecuada.

4. RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

El articulo 46.2.e) de la LOIHM, asi como el Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva
entre mujeres y hombres, establecen la obligacidn a las empresas que cuentan con un Plan de
Igualdad de realizar una Auditoria retributiva.

En base al cumplimiento legal, se ha realizado una auditoria retributiva segin el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva, con el objeto de obtener la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de ASAEM, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucion.

La auditoria retributiva pretende obtener un diagndstico que analiza el sistema de retribucion
implantado en la empresa, asi como las posibles diferencias que marcan la brecha salarial entre
hombres y mujeres.

El objetivo se centra en detectar posibles causas o marcadores de desigualdad y evitarlos,
incorporando un plan de actuacién en la empresa con acciones correctoras donde interviene un
cronograma, actuaciones, objetivos, asi como las personas que van a ser las encargadas de
ejecutar dichas acciones dentro de la empresa, si se requiere.

Para su realizacién, la entidad ha facilitado politicas, procedimientos y los datos necesarios para
la elaboracidén del diagnéstico retributivo de ASAEM, entre los que se encuentran:

e Convenio Colectivo de ASAEM (VIII Convenio colectivo laboral autonémico de centros,
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entidades y servicios de atencién a personas con discapacidad de la Comunidad
Valenciana).

e Diagnéstico de igualdad realizado con datos de la plantilla y de la entidad del afio 2022.

e Informacion relativa a la contratacién de los empleados/as (sexo, fecha de contratacidn
y de fin de contrato, tipo de jornada, puesto profesional, drea, convenio colectivo,
retribuciones salariales, etc.).

e Registro retributivo de ASAEM del afio 2022.

e Contratos de trabajo que se han producido durante el afio 2022.

De acuerdo con el articulo 8 del RD 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva de
ASAEM debe incluir lo siguiente:

> Diagnéstico de situacion retributiva:

e Diagnoéstico cualitativo y cuantitativo mediante el analisis de politicas y procedimientos
de la empresa que puedan repercutir directa o indirectamente en la retribucion de las
personas trabajadoras.

e Laevaluacién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo
4, tanto con relacidn al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocién.

e larelevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva.

e Plan de actuacion:

e Establecimiento de un plan de actuacién para la correccién de las desigualdades
retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma vy
persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento.

e El plan de actuacién contiene un sistema de seguimiento y de implementacion de
mejoras a partir de los resultados obtenidos.

MARCO NORMATIVO

En base al articulo 7 del RD 902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la
siguiente manera:

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria retributiva, de
conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, previa la negociacion que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de
la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir
y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra
inferior en el mismo. Adicionalmente, el Anexo 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 (en adelante, “RD 901/2020”) establece, en relacién con la elaboracién
del diagndstico lo siguiente:
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“También formardn parte del diagnédstico del plan de igualdad el REGISTRO RETRIBUTIVO y la AUDITORIA
RETRIBUTIVA.”

ALCANCE TEMPORAL Y VIGENCIA DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

La normativa establece que la auditoria retributiva tendra la misma vigencia que la del presente
Il Plan de igualdad de ASAEM, salvo que se determine una duracién inferior, con una
periodicidad valida de un aifo natural con revisidon de seguimiento anual.

De este modo, la fecha de vigencia de la Auditoria retributiva de ASAEM es el 1 de enero de
2023 y la fecha fin es el 31 de diciembre de 2027 considerandose un alcance temporal de una
vigencia igual al lll Plan de igualdad de la entidad.

DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO

Para la realizacion de la auditoria salarial del ASAEM han sido analizados los siguientes factores:

Distribucion del personal

Puestos de trabajo

Clasificacién profesional

Antigliedad

Tipo de contrato

Horas de trabajo en el periodo de referencia
Tipo de jornada

Salario base anual

Complementos salariales totales

Valoracion de puestos de trabajo ASAEM

ASAEM es una entidad representada mayoritariamente por mujeres. Durante el ejercicio de
referencia analizado (2022) han recibido algun tipo de remuneracion por parte de la empresa
un total de 32 personas, de las cuales un 82,60% son mujeres frente al 17,39% de
representaciéon masculina. Se han producido un total de 35 situaciones contractuales
diferentes, con contrataciones que o bien han cambiado su jornada laboral o la duracién de su
contrato, o bien han cambiado de categoria profesional dentro del periodo de referencia anual.

De acuerdo a la informacidn facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras de ASAEM
se determinan principalmente de acuerdo al VIII Convenio colectivo laboral autondmico de
centros, entidades y servicios de atencion a personas con discapacidad de la Comunidad
Valenciana.

A este respecto, ASAEM desarrolla su funcidn en una serie de servicios y programas:
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= Programa de Atencién Domiciliaria

= Servicio de atencidn e informacién a familiares y personas con enfermedad mental
®  Programa de sensibilizacién en Salud Mental

= Programa de Vacaciones, Ocio y Tiempo Libre

"  Programa de ocio

= Programa de orientacion socio laboral

=  Formacion y fomento del voluntariado

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de comparacién comun
de toda la plantilla de ASAEM, la entidad ha asumido una equivalencia de categorias
profesionales teniendo en cuenta 4 grupos segun el RD 902/2020, el diagnéstico de la auditoria
retributiva de una empresa requiere la evaluacién de puestos de trabajo con la Herramienta de
valoracion de puestos de trabajo facilitada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social.

En consecuencia, ASAEM ha llevado a cabo una valoracién de puestos basada en una
metodologia de asimilacién que ayuda a determinar el nivel de contribucidn relativo de las
diferentes categorias profesionales de la entidad, considerando las necesidades organizativas
de ASAEM, y un desempeno estandar en los mismos. Es, por tanto, una valoracién aséptica y no
entra a valorar a las personas que ocupan estos puestos.

En base a lo anterior, las categorias equivalentes han dado lugar a los 14 puestos de igual valor
definidos, conforme al valor relativo con las siguientes puntuaciones:

Puntos | Plantilla Mujeres Hombres

DIRECCION 495 1 0 1
COORDINACION 462 1 1 0
TRABAJADOR/A SOCIAL PROGRAMAS 432 1 1 0
PSICOLOGO/A PROGRAMAS 420 1 1 0
PSICOLOGO/A 409 4 2 2
LI::BAJADOR/A SOCIAL CRIS Y CENTRO 409 5 5 0
TERAPEUTA OCUPACIONAL 409 1 1 0
TERAPEUTA OCUPACIONAL PROGRAMAS | 409 0.5 0 0.5
TECNICO/A DE INSERCCION

SOCIOLABORAL 403 ! 1 0
EDUCADOR/A CRIS Y CENTRO DIA 374 5.5 5 0.5
EDUCADOR/A PROGRAMAS 367 1 1 0
ADMINISTRACION 366 1 1 0
EDUCADOR/A VIVIENDAS 355 7 6 1
ORDENANZA 300 1 0 1
AUXILIAR DE LIMPIEZA 214 2 2 0
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Total - 31 25 6

Teniendo en cuenta que una agrupacion es el conjunto de puestos de trabajo pertenecientes al
mismo grupo profesional, categoria profesional, nivel o puesto de igual valor, y en base a los
puestos profesionales analizados, se han establecido las agrupaciones de trabajos de igual valor
resultantes de la herramienta de valoracidn, de la siguiente manera:

Puestos de trabajo
PSICOLOGO/A (409)
TRABAJADOR/A SOCIAL (409)
TERAPEUTA OCUPACIONAL (409)
TERAPEUTA OCUPACIONAL PROGRAMAS (409)
Agrupacién 5 TECNICO/A INSERCCION SOCIO LABORAL (409)

DIRECCION (495)
COORDINACION (462)
TRABAJADOR/A SOCIAL PROGRAMAS (432)
PSICOLOGO/A PROGRAMAS (420)
ADMINISTRACION (366)
EDUCADOR/A (374)

Agrupacion 4
EDUCADOR/A VIVIENDAS (355)
EDUCADOR/A PROGRAMAS (367)
Agrupacion 3 ORDENANZA (300)
Agrupacién 2 AUXILIAR DE LIMPIEZA (214)

A continuacién, se presentan todos los puestos de trabajo ordenados en funcidn de la cantidad
total de puntos obtenidos por cada uno de ellos, incluyendo si cada puesto estd ocupado
mayoritariamente por mujeres o por hombres, y, por tanto, feminizado o masculinizado.

Los puestos masculinizados en la entidad son el de Direccidon, Ordenanza, el resto estan
feminizados. El puesto de psicélogo/a es el Unico que se encuentra equilibrado por ambos
Sexos.

El grafico que da como resultado a estos datos es el siguiente:
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

EDUCADOR/A

TRABAIO SOCIAL
PSICOLOGIA
TERAPIA OCUPACIONAL

DIRECCION 485

COORDINACION Equilibrada

. . Masculinizada
TECMNICO INSERCION LABORAL

. . Feminizada
TECNICO INTEGRAC ION SOCIAL 381
ADM INISTRAC ION 255
ORDEMANZA 300
AUXILIAR LIMPIEZA 214
D 200 400 600 EOO 1.000 1.200

Viendo la distribucion de puestos profesionales por puntuaciones, se puede afirmar:

1. Hay mas puestos feminizados que masculinizados en la plantilla de ASAEM debido a
gue en conjunto es una plantilla altamente feminizada, en concordancia con el Sector
de Servicios Sociales y el de Diversidad Funcional.

2. La ocupacion de los puestos no responde a la concentracion de mujeres y de hombres
en grados y niveles especificos de responsabilidad o determinados puestos, sino que
quedan repartidos jerdarquicamente ambos sexos de manera distribuida por igual en los
diferentes recursos de la organizacién, ya sea los centros de CRIS, centro de dia, drea de
programas o las viviendas.

En el siguiente grafico se puede observar el nimero de mujeres y de hombres que ocupan los

puestos de trabajo que conforman cada agrupacion realizada, clasificando la agrupacion como
feminizada, masculinizada o equilibrada:
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AGRUPACIONES POR SEXO

14 Ne. de Mujeres

Ne. de Hombres

35

2 a
1
] 0 0 0 0 ] ] 0

Feminizada Masculinizada Feminizada  Feminizada

15

Agrupacion 1 Agrupacidn 2 Agrupacidn 3 Agrupacidn 4 Agrupacidn 5 Agrupacion & Agrupacidn7 Agrupacidn 8 Agrupacidn$ Agrupacion 10

Como se puede observar, la agrupaciéon 4 es aquella donde se concentra mayoritariamente la
plantilla de ASAEM, con 14 mujeres y 1 hombre. Le sigue la agrupaciéon 5 con 9 mujeres y 3
hombres. Los decimales corresponden a un hombre que hace media jornada de educador
(agrupacidn 4) y media de terapeuta ocupacional programas (agrupacion 5).

Las 15 personas trabajadoras de la agrupacion 4 se corresponden a los/las educadores/as de los
recursos de CRIS, Centro de dia y programas de la Asociacion y al puesto de administracién. En
el centro de trabajo de las Viviendas Tuteladas no se encuentran técnicos/as, son todas las
personas trabajadoras educadores/as, incluida la Coordinadora, que ocupa también este
puesto y tiene un complemento por las horas de Coordinacion.

Resumen de los datos del diagnostico retributivo

De acuerdo con la legislacidon vigente, existe la obligacién para las empresas de llevar un
registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extra salariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo al RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa
presentard, desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido.

Asi mismo, el registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro sexo en un
veinticinco (25) por ciento o mas.
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En consecuencia, ASAEM ha realizado un diagnéstico retributivo en funcién de la valoracién de
puestos de igual valor y el registro retributivo.

La plantilla considerada para la elaboracidn del diagndstico retributivo, en linea con el presente
informe de auditoria retributiva, ha sido la plantilla que ha recibido algun tipo de remuneracion
durante el periodo de referencia (registro retributivo efectivo). El periodo de referencia del
registro ha sido el aino natural 2022, es decir, se han considerado las retribuciones percibidas de
1 de enero de 2022 a 31 de diciembre de 2022.

A continuacidn, se muestran algunos factores determinantes para el diagndstico retributivo:

> REDUCCION DE JORNADA:

Con los datos analizados se concluye que existen diferencias en los horarios, teniendo tanto las
trabajadoras como los trabajadores de ASAEM distintos horarios estipulados debido a las
propias caracteristicas de la asociacion, de los diferentes recursos dentro de la misma y a los
servicios profesionales que presta, lo que hace que las personas trabajadoras cuenten con
distintos tipos de jornada laboral durante el mismo afio. Del total de las personas contratadas
del 2022, el 28% de la plantilla ha tenido una jornada parcial del 50%, de las cuales el 25% han
sido mujeres y el 3% hombres los que han contado con medias jornadas.

Hay 3 mujeres en la plantilla que ademas cuentan con jornadas que no son completas, como
una mujer que tiene una jornada laboral del 53%, otra del 67% y por ultimo una del 87%.

A su vez, del total de la plantilla, un 28,12 % tiene un horario a turnos, mientras que el 71,87%
restante no trabaja a turnos en los centros de trabajo de ASAEM. De las personas trabajadoras
que tienen distintos turnos de trabajo, el 21,87% son mujeres y el 6,25% hombres.

Se observa asi mismo, que no existen desigualdades en las tareas realizadas por las/los
trabajadoras/es en funcidén de su sexo, y que las diferencias de desempefio obedecen a los
distintos puestos de trabajo de cada una de las personas de la plantilla, teniendo en
consideracion estos datos, durante el afio 2022:

e En linea con la representatividad y proporcionalidad de cada género, las medias jornadas
de trabajo o porcentajes de las jornadas de menos del 100% se corresponden
mayoritariamente mas con mujeres que con hombres.

e No se ha producido ninguna reduccién de jornada por motivos de guarda Legal de menor
de 12 afios, guarda Legal de persona discapacidad, cuidado Directo de familiar que no
pueda valerse por si mismo, por voluntad de la Empresa o por ERTE tiempo parcial.

e  Se produjeron 25 situaciones contractuales con una jornada laboral completa al 100%, lo
que representa el 78,12%.

e De todas las situaciones contractuales con jornada laboral completa, el 71,8% han sido por
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parte de mujeres mientras que el 18,75% han sido por parte de hombres de la plantilla.

CLASIFICACION Y SELECCION DE PERSONAL:

Respecto a las retribuciones salariales, hay equiparacién de sueldos en las distintas categorias o
agrupaciones profesionales, y no se aprecia del analisis de la brecha salarial ni del analisis de los
datos cualitativos del diagndstico ninguna relacién causal entre los procesos de contratacion y
las diferencias de sueldos en el ASAEM.

Las personas trabajadoras del ASAEM se encuadran en la siguiente clasificacidon segiin convenio
colectivo:

GRUPO I. PERSONAL DE ATENCION DIRECTA
PERSONAL TITULADO DE GRADO SUPERIOR O POST-GRADO
o Psicélogo/a

PERSONAL TITULADO DE GRADO MEDIO O GRADO
o Trabajador/a Social
o Técnico/a Integracion Laboral.
o Terapeuta Ocupacional.
o Educador/a social

PERSONAL CUALIFICADO

o Educador/a o Monitor/a de Residencias, Centros de Dia, Viviendas Tuteladas y
Centros de Atencidén a Enfermos Mentales.

PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS GENERALES

o Personal de administracion
o Ordenanza
o Auxiliar de limpieza

> SISTEMA DE PROMOCION:

Durante todo el periodo de tiempo analizado, afio 2022, no se ha producido ninguna
promocién interna en la asociacién. Las personas trabajadoras que han tenido varias
situaciones contractuales durante el afio analizado, se ha producido por finalizacién de contrato
y renovacion del mismo, contando con la misma categoria profesional y ocupando el mismo
puesto dentro de la entidad.

El sistema de promocidon de ASAEM estd regulado segln el procedimiento interno de
promocién interna con criterios objetivos y neutros segun las categorias profesionales
establecidas por el Convenio Colectivo. ANEXO 1

39



» RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y N2 DE HIJOS/AS

De la plantilla analizada del 2022, 32 personas trabajadoras (25 mujeres y 7 hombres), de las
cuales 14 son mujeres (77,77%) y 4 son hombres (22,22%) las que tienen responsabilidades
familiares con hijos/as a cargo. El 43,75% de la plantilla del 2022 no ha contado con
responsabilidades familiares.

Respecto al n2 de hijos/as, el 44% de las personas trabajadoras que tienen responsabilidades
familiares tienen 2 o 3 hijos/as, de las cuales 5 son mujeres y 3 son hombres.

» CONCEPTOS RETRIBUTIVOS:

Otro dato importante para el analisis retributivo, es conocer los conceptos retributivos
percibidos por la plantilla durante el afio 2022:

Salario base

Antigliedad (trienios)

Complemento salarial propio de la entidad
Festividad (plus festivos y domingos)
Atrasos complemento paga extra 2019-2020
Plus Direccidn

Plus Coordinacion

Atrasos

O O O O O O 0 O0

Si se analizan los factores determinantes de los complementos salariales de algunos de los
puestos profesionales, se aprecia que algunos puestos de la asociacidn tienen complementos
salariales que vienen definidos segun las condiciones y la naturaleza de las funciones que se
realiza en ese puesto, tales como:

e El puesto de educador/a de viviendas ha contado con los conceptos retributivos de
festividad, al trabajar festivos y fines de semana en las viviendas tuteladas, por exigencias
del recurso.

e Uno de los psicélogos del Centro de dia y de CRIS cuenta con el plus de Direccidn, al ser el
director de ambos recursos.

e Una de las educadoras de las viviendas tuteladas es la Coordinadora de todo el equipo de
profesionales de las viviendas, por lo que cuenta con el plus de Coordinacién.

e El complemento de atrasos de la paga extra de afios anteriores ha sido percibido por la
totalidad de la plantilla contratada durante el 2022, en base a los porcentajes
correspondientes.
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De este modo, la relacidn a cada uno de los siguientes elementos se ha establecido en relacién
a las retribuciones percibidas por puesto, pero no a una contribucién por diferencial salarial por
sexo.

El primer cdlculo realizado para determinar la existencia de brecha salarial ha sido la diferencia
porcentual del promedio de las retribuciones salariales percibidas desagregada por sexo de
manera global entre toda la plantilla durante el 2022. ASAEM tiene una brecha salarial de las
retribuciones salariales percibidas de los hombres de la plantilla respecto a las mujeres en
términos globales del 1% segun su media, y del 7% segun su mediana pero en sentido inverso,
de las mujeres respecto a los hombres.

Esta diferencia, que se encuentra por debajo del 25%, tiene relacion con las responsabilidades y
tareas acometidas, asi como por algunos complementos salariales proporcionados por atrasos
de las pagas de afios anteriores, por la antigliedad o por el complemento de Direccién, que es
proporcionado al director del Centro de dia y del CRIS de ASAEM. Por tanto, en ASAEM no se
produce una discriminacién salarial por razén del sexo.

En segundo lugar, se ha analizado la posible brecha salarial por las agrupaciones profesionales
de trabajo de igual valor efectuada en la herramienta de valoracion de puestos de trabajo.

Se han considerado que aquellos grupos que muestran una brecha salarial positiva en relacion
de que la media de las retribuciones de los puestos de las mujeres es mayor que la de los
hombres trabajadores, son el grupo 4 (técnico/a integracién social, administracion, educador/a,
educador/a viviendas, terapeuta ocupacional programas, educador/a programas), donde las
mujeres trabajadoras de esta agrupacidon cobran de media el 14% mds que hombres y una
mediana del 11% mas de mujeres que de hombres.

La agrupacion de puestos de igual valor nimero 5 (psicdlogo/a, trabajador/a social, terapeuta
ocupacional, técnico/a insercidon socio laboral, direccidn, coordinacion, trabajador/a social
programas, psicologo/a programas) cobra el 4% de media y el 6% de mediana mas los hombres
que las mujeres.

El resto de agrupaciones, la nimero 3 relativa al puesto de Ordenanza y la nimero 2 del puesto
de Auxiliar de limpieza, no pueden analizarse en términos comparativos desagregados por sexo
ya que el puesto solo es ocupado por uno de los dos sexos.

Por tanto, por las agrupaciones efectuadas, el total de retribuciones, tanto analizado desde la
media como de la mediana, es siempre inferior al 25%, en los resultados para importes
equiparados.

Conclusiones
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Se tienen en cuenta las siguientes cuestiones relativas al diagndstico de género efectuado en el
area retributiva:

e No se han encontrado en los registros retributivos equiparados, en media y en mediana,
diferencias retributivas superiores al 25% en el conjunto de los puestos profesionales en
ASAEM de un sexo respecto al otro.

e  Existen complementos salariales por puesto desempefiado, marcados por las diferencias
en las funciones desarrolladas y no por razones de género, que han venido marcados por
complementos salariales y atrasos de pagos de afios anteriores.

e Se ha establecido la media aritmética y la mediana de los salarios realmente percibidos por
cada uno de los conceptos en agrupacién de puestos de igual valor, que se han clasificado
en las 4 escalas de agrupacion por puestos profesionales.

e  Por agrupaciones de puestos de igual valor, se puede ver que los resultados se han
obtenido al incorporar a la plantilla Excel facilitada por el Ministerio de Igualdad y el
Ministerio de Trabajo y Economia Social los datos retributivos de ASAEM durante 2022, y
al aplicar las formulas matematicas que se encuentran en dicha plantilla para equiparar,
normalizar y anualizar a aquellos casos en los que, por ejemplo, hay que comparar a un/a
trabajador/a de jornada completa durante todo el ejercicio, con otro/a trabajador/a de
media jornada durante unos determinados meses del ejercicio.

e Como se observa en la tabla de Agrupaciones segln valoracion de puestos de trabajos, el
total de retribuciones ha sido inferior al 25%, en los resultados del promedio como de Ila
mediana aritmética para importes equiparados de las escalas numero 4 y 5, aquellas que
han podido analizarse en términos comparativos por razén de sexo.

e La evaluacion de los puestos de trabajo con relacidn al sistema retributivo a través del
Registro retributivo de medias y medianas de la plantilla desagregada por sexo por
importes equiparados, muestra las mismas tendencias en los resultados. Esto se evidencia
a que no existen diferencias salariales respecto al sexo en relacién a los diferentes puestos
de igual valor, teniendo en cuenta que salen las mismas diferencias porcentuales en las
medianas por los puestos analizados en el parrafo anterior.

PLAN DE ACTUACION:

Visto el resultado de los datos analizados no es necesario establecer un Plan de Actuacidn que
establezca correcciones en base a las desigualdades retributivas que puedan o pudieran darse,
estableciendo objetivos, actuaciones, asi como el cronograma y las personas responsables de

su implantacidn y seguimiento.

Aun asi, se ha estableciendo en las acciones del Plan de Igualdad, objetivos y medidas
tendentes a reducir hasta eliminar la posible brecha salarial de género existente. Estas son:

En la accién 17 relacionada con las retribuciones salariales, se establecen como objetivos:
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e Asegurar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres de Ia
organizacion.

En esta accidn se contempla realizar de forma periddica revisiones de los salarios que perciben
los trabajadores/as a través de auditorias salariales, ya que a través de la realizacién de
auditorias retributivas, en las que se realizara una valoracidn de los puestos de trabajo de igual
valor y se analizaran los conceptos retributivos de la plantilla con perspectiva de género, se
puede asegurar que los salarios, independientemente del sexo de la persona trabajadora,
estardn estrictamente basados en las tablas salariales de los Convenios colectivos
correspondientes y se garantizara que no tienen discriminaciones por razén de sexo.

Enlaaccién 1, 2, 3,4y 5 relacionada con la seleccidn y contratacién se dispone el objetivo de:

e Prevenir la discriminacion por razén de sexo en el acceso en el empleo en general.

e Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos
profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde existe subrepresentacién.

e Estandarizar los procesos de seleccidon de personal con perspectiva de género.

En la accidén 7, 8 y 9 sobre conciliacion laboral, familiar y personal, el objetivo es:
e Favorecer la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de la plantilla.
e Dar a conocer las medidas existentes en materia de conciliaciéon y a las de nueva
incorporacioén a toda la plantilla.

o Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

El compromiso de ASAEM es velar para que estos objetivos no dejen de cumplirse. Seran
encargados de su aplicacidon y desarrollo tanto la Comisién de seguimiento y evaluacién de
Igualdad, asi como Direccién de cada centro y la Junta Directiva de la entidad.

5. AREAS DE INTERVENCION DEL PLAN

En las fichas de acciones de igualdad, se recogen las acciones correspondientes a cada una de

las areas de intervencion previstas durante la vigencia del presente Il Plan de Igualdad.

Cada ficha determina el area a la que pertenece, la persona que va a ser responsable de su
ejecucion y las personas destinatarias, para asegurar que los cargos responsables incorporan en

su agenda las actividades descritas en cada accion y que éstas se lleven a cabo.

Ademas, se determinan fechas previstas para el inicio y la finalizacién del plan. A partir de este
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cuadro se disefia el cronograma de trabajo para los 4 afios de vigencia del plan, 2022-2026. Este
Il Plan de Igualdad incluye medidas en cada una de las siguientes areas de intervencién:

= Acceso al empleo, seleccién y contratacion

= Conciliacidn laboral, familiar y personal

= Clasificaciéon, promocion y formacion profesional

= Salud laboral y prevencidn ante el acoso sexual y por razén de sexo

= Comunicacién y lenguaje no sexista

6. MEDIOS Y RECURSOS

Desde ASAEM GANDIA se proporcionard para la puesta en marcha del Ill Plan de igualdad los
medios, recursos humanos y materiales necesarios descritos en las fichas de acciones de

igualdad de las distintas areas a desarrollar.

6.1 MEDIOS: COMISION DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de seguimiento, evaluacién y revision del plan sera el 6rgano encargado de realizar
el seguimiento continuo y la evaluacién del mismo. El seguimiento, entendido como proceso de
mejora continua e instrumento para la deteccién de obstaculos y reajuste, en su caso, de las
acciones, se realizara de forma periddica durante la ejecucién del mismo, teniendo en cuenta

los indicadores previstos para cada medida.

El objetivo principal de la Comisidn de igualdad encargada del seguimiento, evaluacién y
revision periddica es actuar como equipo de trabajo que tiene la funcion principal de velar por
el cumplimiento del plan a través de su adecuado seguimiento y evaluacidn, y en caso

necesario, debatir y realizar las modificaciones y ajustes del mismo durante su desarrollo.

Para ello se ha elaborado una ficha por medida en la que se incluyen indicadores de
seguimiento, que sera cumplimentada por la persona responsable de su implementacién y

remitida a la Comision de seguimiento, evaluacion y revision del Plan de Igualdad.

La participacién en la Comisidon de seguimiento, evaluacion y revisién del Il Plan de igualdad
serd voluntaria y cada una de las personas que lo formen debera tener formacién en Igualdad

de Oportunidades entre mujeres y hombres. Su composicidn es la siguiente:
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Composicion de la Comision de seguimiento, evaluacidn y revision de Plan de Igualdad

Nombre y Apellidos En representacion

Manuel Tornero Robles Psicélogo ASAEM- En representacion de la entidad
Terapeuta ocupacional ASAEM- En representacion de la

Adelaida Peiré Estruch
entidad

Olga Vicenta Mengual Plana.  Trabajadora Social- En representacién de la entidad
Educador y Terapeuta ocupacional- En representacion de

José Vicente Garcia GOmez.
la entidad

Funciones de la Comision:

La Comision de seguimiento, evaluacién y revisién del Plan tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

e Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

e Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la entidad, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

e La Comisidn realizard, también, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

e Convocatoria y coordinacién de las reuniones relativas a tratar las cuestiones del Plan
de lgualdad.

e Levantar actas de las reuniones y llevar un registro y seguimiento de las actas y de los
escritos de las reuniones.

e Hacer de punto de unidn entre las personas integrantes de la Comisidn en cuestiones
relativas a respetar el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

e Velar por el cumplimiento de las acciones del Plan de Igualdad y de sus diferentes
responsables de ejecucion.

e Asesorary atender a cualquier trabajador/a actual o futuro de la plantilla sobre dudas o

preguntas respecto al Plan de Igualdad, o trasladarlas a la Comision para su respuesta.
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Instruccién de las denuncias por posibles situaciones de acoso.

Velar por el cumplimiento de la difusién y la promocién del Plan de Igualdad vy las
acciones llevadas a cabo en los medios de comunicacidn interna y externa de la
asociacién, coordinando a las personas responsables.

Prevenir todo tipo de acoso sexual y acoso por razén de sexo e identificar y actuar ante
cualquier problematica de este tipo en la organizacion, activando el Protocolo de

actuacién aprobado por la asociacién.

Atribuciones especificas de la Comisidon de seguimiento, evaluacién y revision de Plan de

Igualdad:

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.
Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar
respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades seglin vayan surgiendo.
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
entidad, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, v,
por ultimo, de la eficiencia del Plan.
Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacion sobre:

> Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

> El grado de ejecucidn de las medidas.

> Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de

seguimiento.

> La identificacion de posibles acciones futuras.

6.2 RECURSOS ECONOMICOS, MATERIALES Y DEL ENTORNO

Recursos econdmicos: la asociacion dotara de los recursos econdmicos necesarios en aquellas

acciones que requieran un coste econdmico. En cada una de las fichas de las acciones se

especifica la previsién econdmica, si la accidn lo requiere, o se especifica que no tiene un coste

extra previsto. Ello no estd exento de que durante la implementacidn de las acciones puedan
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surgir gastos derivados o recursos econdmicos necesarios para su adecuada ejecucion, que no
hayan estado previstos inicialmente. Por lo que las previsiones presupuestarias de las acciones
pueden variar una vez realizadas, guarddndose siempre los documentos que evidencien
finalmente el valor presupuestado. Se consideran recursos econdémicos las horas trabajadas por
las personas responsables de realizar cada una de las acciones de igualdad, calculandose segun
numero de horas previstas necesarias para realizar cada una de las acciones.

Recursos Materiales: se contara con los recursos propios de la asociacion, como material
fungible de oficina, equipos informaticos etc., tanto a nivel de medios técnicos, como utilizacion
de distintos servicios o colaboracién con entidades publicas y privadas. Asi mismo se utilizaran
las instalaciones y la oficina de la asociacidn para llevar a cabo las actuaciones previstas en este
Plan de Igualdad.

Recursos del Entorno: Se tendrdn en cuenta también los recursos existentes por parte de
Administraciones publicas o entidades privadas en materia de igualdad de género con las que

se pueda colaborar, asi como solicitar asesoramiento técnico especifico si se requiere.

6.3 APROXIMACION PRESUPUESTARIA

Para el cdlculo inicial del presupuesto se ha tenido en cuenta el tiempo empleado por las
personas responsables de la ejecucion del plan, asi como las colaboraciones que se estiman
necesarias, no teniendo en cuenta, en este primer momento, material de oficina u otro tipo de
fungible, aunque si se espera contar con estos recursos. Se detalla en cada una de las fichas de

igualdad el presupuesto detallado.
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6.4 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION DE LAS ACCIONES

ACCESO AL
EMPLEO,
SELECCION Y
CONTRATACION

Comprobar que la descripcién de las ofertas de
empleo publicadas no contiene ningun filtro por
razon de sexo, especialmente de tipo indirecto.

Permanente

Realizar y publicar ofertas de empleo que
garanticen la igualdad en varios canales de
reclutamiento cuando se trate de procesos
externos.

Permanente

Actualizacion del protocolo de selecciéon vy
promocion interna con perspectiva de genero.

Puntual

Utilizar en los procesos de seleccion y
promocién interna, el protocolo de seleccién y
promocién con perspectiva de género, centrado
en las capacidades y habilidades donde queden
reflejadas todas las pautas del drea de acceso al
empleo.

Permanente

Realizar una guia de entrevista de trabajo para
ayudar a la aplicacién del Protocolo de seleccidn
de personal con perspectiva de género y
garantizar la seleccidn igualitaria.

Puntual




Recoger estadisticamente y desagregados por
sexos, los resultados de cada una de las fases
del proceso de seleccion de personal.

Permanente

CONCILIACION
LABORAL,
FAMILIAR Y
PERSONAL

Actualizacion periddica del documento que
servira como catdlogo donde se especifiquen las
medidas de conciliacion por normativa legal,
por Convenio Colectivo y aquellas que se llevan
a cabo por parte de la organizacién por
ampliacion de normativa y actualizarlo con
aquellas nuevas (aquellas no sistematizadas
hasta la fecha).

Permanente

Difundir las medidas de conciliacién disponibles
de forma periddica a la plantilla y a las nuevas
incorporaciones.

Permanente

En situaciones de reciente maternidad o
paternidad, facilitar medidas de conciliacion
especificas para madres/padres que tienen
hijos/as menores de 3 afios.

Permanente

CLASIFICACION,
PROMOCION Y
FORMACION
PROFESIONAL

10.

Utilizar una Base de datos desagregada por
sexos en lo relativo a la distribucion de hombres
y mujeres segun el area, recurso, por tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

Permanente
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11.

Definir y utilizar canales de comunicacién
accesibles a todo el personal para informar de
las vacantes a las cuales pueden promocionar,
qgue garanticen la no discriminaciéon por razén
de sexo.

Permanente

12.

Mantener el criterio de que las promociones se
realicen internamente, solo acudiendo a la
convocatoria externa en caso de no existir
personas en condiciones de idoneidad en los
perfiles buscados dentro de la entidad.

Permanente

13.

Comunicar a toda la plantilla mediante distintos
medios de comunicacion interna, el contenido
del Plan anual de formacién, para que esta
informacién llegue de manera clara y accesible
a todo el personal.

Permanente

14.

Realizar formaciones especificas en materia de
igualdad de género. (Acoso sexual y por razén
de sexo, comunicacion inclusiva, auditoria
salarial, etc.).

Permanente

15.

Continuar disefiando y realizando la formacion
para el personal dentro del horario laboral,
estableciéndose, en cualquier caso, alternativas
como curso online, formacidn a distancia etc., o
en el caso de que la formacién se realice fuera

Permanente
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del horario laboral, compensar el tiempo
empleado.

16. Realizar anualmente revisiones de los
RETRIBUCIONES salarios que perciben los trabajadores/as a

SALARIALES través de auditorias salariales Permanente

16. Modificar y seguir difundiendo el “Protocolo
de Actuacidon” de prevencidon de riesgo de
acoso y de cualquier acto de violencia sexual, a
todos los niveles y por los canales habituales | Permanente
de la empresa para mantener un ambiente

SALUD LABORAL laboral libre de situaciones de acoso y de

libertad sexual.

17. Ampliar el alcance y el contenido del
“Protocolo de actuacién” para que vaya | Puntual
dirigido también a otras partes interesadas.
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18. En situaciones de embarazo, asegurar el
cambio del puesto de trabajo de la empleada,
en caso de que las funciones que desarrolla
habitualmente comporten peligro, tanto para
su salud como para la salud del feto, vy
mientras ésta persista.

Permanente

19. Cuando se cree un nuevo documento o
registro en la organizacidn, prestar atencion al
uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las
herramientas de la guia de lenguaje no sexista.

Permanente

20. Comunicacién a la totalidad de la plantilla el
compromiso y la responsabilidad en el uso del
lenguaje inclusivo para promover la
participacidn de todos/as.

Permanente

COMUM(EAC'(’N Y | 21. Hacer seguimientos y revisiones periddicas de

DIFUSION DEL las comunicaciones realizadas por parte de la

PLAN entidad para asegurarse que se ajustan a las
pautas de comunicacién inclusiva.

Permanente

22. Publicitar el lll Plan de igualdad y dar difusion
del mismo, asi como de los materiales creados | Puntual
sobre igualdad.
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6.5 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIONES Y DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR
EN LA APLICACION DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION DEL PLAN

El procedimiento de revisidn se realizard por parte de la Comisién de seguimiento, evaluacion
y revision, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacion previstos;

b) cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social;

c) en los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la entidad;

d) ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la entidad,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido de base
para su elaboracidn o, por ultimo,

e) cuando una resolucidn judicial condene a la entidad por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de seguimiento, evaluacion y revisiébn serd la encargada cuando, por
circunstancias debidamente motivadas, se produzcan actualizaciones del diagndstico, asi como
de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria. Las medidas del plan de igualdad
podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
que aquél contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacidon con la

consecucién de sus objetivos.
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7. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, REVISION Y EVALUACION

Los objetivos y acciones recogidos en el lll Plan de Igualdad de ASAEM GANDIA requieren de
un proceso de seguimiento y evaluacion que mida el cumplimiento de las actuaciones

planteadas y su impacto en la plantilla.

El seguimiento y la evaluacion se conciben dentro de un proceso de mejora continua en el
marco del desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluacién también se concibe como
el instrumento necesario para la deteccién de obstaculos y necesidades y, en su caso, para el

reajuste de las acciones.

La evaluacidon del Plan de Igualdad serd interna y la realizard la Comision de Igualdad. También
sera un sistema de seguimiento y evaluacion participativo, en el que se tendrd en cuenta tanto
la opinidn de las mujeres y hombres de la plantilla, de los familiares asociados y de la Junta
Directiva de la entidad. Se prevé la realizacién de documentos de trabajo y el disefio de
herramientas especificas para la implementacion de las acciones, su seguimiento y evaluacién.

Para ello, se desarrollaran:

Planes operativos anuales: anualmente se realizard una planificacion con las acciones para
dicho afio, mecanismos de seguimiento, indicadores de evaluacién y presupuesto si se
requiere. Hay acciones que se plantean con cardcter permanente, por lo que entrardn a formar
parte en cada planificacidon operativa anual de igualdad, y otras acciones que se realizaran con
caracter puntual dentro de un periodo de tiempo establecido. Ambos tipos se planificaran y

organizaran anualmente para asegurar su cumplimiento.

Informes intermedios de seguimiento que muestren el grado de cumplimiento del Plan y su
impacto: En estos informes de evaluacién se realizard un pequefio diagndstico de igualdad
reflejando los cambios y modificaciones de la asociacion respecto al principio de la
implantacién del plan, aspectos sobre igualdad que no han sido contemplados en el plan, el
resultado de las acciones y cualquier otro aspecto que se considere de interés.
Para la elaboracion de un informe de seguimiento intermedio del Plan se recogera la siguiente
informacién:

- Numero de acciones por areas implantadas en la entidad.

- Medios, herramientas y recursos materiales utilizados.

- Grado de desarrollo de las acciones.
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- Grado de cumplimiento de los plazos previstos para cada accion.

- Grado de informacién y difusién en la plantilla y miembros de la Junta Directiva.

- Grado de mejora de las condiciones laborales y ambiente de trabajo

- Grado de concienciacidn de la plantilla con respecto a la Igualdad de oportunidades

- Incidencias y dificultades de las acciones y las soluciones aportadas.

Medicidn de indicadores cuantitativos y cualitativos para la medicion de la evidencia de las
acciones de igualdad: Cada una de las acciones conlleva una serie de indicadores de medicién
que deberan ir registrandose de forma continua por las personas responsables de ejecutar la

accion, para posteriormente evaluar sus resultados y evidenciar la ejecucién de la accidn.

Reuniones de seguimiento: Una reunién como minimo con caracter anual por parte de la
Comisidon de lgualdad. Esta reunidon pondra en balance las acciones efectuadas por afio,
presentdndose la documentacion y los resultados de los indicadores asociados a cada accion.
Convocar y realizar una reunion si se requiere de forma extraordinaria cada vez que haya que

gestionar cualquier aspecto relacionado con laigualdad en la organizacién.

Fichas de seguimiento: Para sistematizar la informacion, se contard con una Ficha de
seguimiento y evaluacion por cada accidn, que servird para el procedimiento de recogida de
datos e informacidn relativa a cada una de las actividades previstas. Esta ficha deberd
ser cumplimentada por las personas responsables de la Comision de Igualdad, y serdn incluidas

en los Informes de seguimiento y en las reuniones periddicas.

Indicadores de resultado, proceso y de impacto: se hara uso de estos indicadores al final del
cumplimiento de la vigencia del plan, lo que permitird interpretar la realidad a evaluar y

también sus tendencias. Dichos indicadores se muestran a continuacion:

Evaluacion de resultado. Indicadores:
- Nivel de ejecucion del Plan. Nimero total de acciones por areas implantadas en la
empresa
- Grado de desarrollo de los objetivos planteados.
- Efectos no previstos del Plan en la organizacién.

- Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas de intervencion.
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Evaluacién de proceso. Indicadores:
- Grado de sistematizacién de los procedimientos implantados
- Grado de informacién y difusidn entre la plantilla.
- Grado de adecuacién de las herramientas de recogida de informacion del Plan.
- Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

- Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades.

Evaluacién de impacto. Indicadores:
- Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres de la plantilla.
- Disminucién de segregacioén horizontal.
- Cambios en la cultura de la empresa.
- Cambios en las relaciones externas y en medidas de Responsabilidad Corporativa de la

empresa.

Se evaluard la consecucion y cumplimento de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad,
permitiendo conocer los efectos producidos en los diversos dambitos de actuacién, tanto el
impacto de cada accién como los resultados obtenidos. Estos resultados permitiran a la vez la
elaboracion de un nuevo diagndstico que quedard reflejado en el consecutivo IV Plan de

igualdad de la entidad.
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8. MODIFICACIONES, MEJORAS Y NOVEDADES RESPECTO AL PLAN DE IGUALDAD
ANTERIOR

Para continuar avanzando en el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres y
establecer mejoras, modificaciones y novedades en relacién al Il Plan de igualdad implantado,
se utilizaron dos herramientas principales: los resultados y conclusiones del Informe de
seguimiento y evaluacion final relativo a los afios 2020-2021, y el diagndstico de género
realizado tras el analisis de la informacién cuantitativa, documental y cualitativa efectuada en

mes de junio 2022.

El Il Plan de igualdad de ASAEM GANDIA tiene una vigencia mayor que el plan anterior,
amplidndose a 4 afios de duracién, considerdndose el plazo de tiempo idéneo a la hora de
desarrollar las acciones y poder realizar su evaluacién, aunque ésta sea continua. A su vez,
actla en las mismas dareas de intervencién, con una distincién uUnicamente en el la
nomenclatura, por ejemplo en el drea de “Acceso al empleo”, queda modificada a “Acceso al

empleo, seleccién y contratacién”.

En el Il Plan de lgualdad de Mujeres y Hombres (2019-2022), se definieron 25 acciones,
mientras que en el Il Plan de lgualdad de Mujeres y Hombres (2023-2027) que se presenta
contiene 23 acciones, aunque muchas de ellas se han agrupado para ayudar a la hora de su

ejecucion.

De este modo, en la decision de las acciones de igualdad del lll Plan, se han mantenido algunas
acciones exactamente iguales respecto al Plan anterior, otras se han mantenido pero se ha
modificado parcialmente o en su nomenclatura o titulo, y a su vez, también se han eliminado
algunas acciones asi como se han incluido nuevas acciones que no estaban incluidas en el

ultimo plan.

Por otra parte, diversas acciones contempladas en el Il Plan, se han eliminado en la nueva
planificaciéon al considerar que o bien durante el segundo proyecto no obtuvieron los
resultados o el impacto previsto, o bien fueron acciones que ya se ejecutaron durante la

vigencia de manera puntual y no tiene cabida volver a realizarla.
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Por tanto, se eliminaron directamente aquellas acciones que no se realizaron, considerandose

aquellas que no tuvieron ninguna actividad concordante durante los aifos de vigencia del plan,

y por tanto, no quedan plasmadas en el Il documento:

Analizar las candidaturas recibidas de cada uno de los canales de reclutamiento
utilizados, desagregando los datos por sexo. Esta accidon se ha eliminado ya que
queda contenida en el Protocolo de seleccién de personal con perspectiva de género,
gue se ejecuta cada vez que hay un proceso selectivo en la entidad.

Utilizar el principio de discriminacidn positiva de los puestos profesionales donde las
mujeres y hombres estan infrarrepresentadas/os. Debido a que esta accién es muy
dificil de realizar en la entidad ya que estamos ante una plantilla feminizada en todas
sus areas, se ha decidido que no tendria el impacto y la relevancia para seguir
llevandola a cabo.

Estudio especifico sobre necesidades de conciliacion de la plantilla. Durante la
ejecucion del Il Plan de igualdad, se realizé un estudio de necesidades de conciliacidon y
se ha mejorado mucho en esta area, por lo que ahora se ha considerado mas
importante seguir mejorando en conciliacién con los resultados obtenidos del estudio
realizado.

Realizar formacion especifica dirigida a toda la plantilla sobre medidas de
conciliacion. Esta accion se ha dado por concluida una vez se ha realizado la
formacioén.

Adecuacion puntual del horario de trabajo para atender circunstancias familiares y/o
personales de caracter excepcional durante un momento determinado. Esta accion
ya queda contenida en el documento catdlogo de medidas de conciliaciéon de la
entidad y se esta llevando a cabo por parte de la plantilla.

Incluir un parrafo en el documento de excedencia por guarda legal que firma la
persona que solicita dicha excedencia, para informar sobre la posibilidad de acceder,
si asi lo desea, a la formacion impartida en la empresa durante el periodo de
excedencia. En los documentos de excedencia se sigue incluyendo este parrafo, por lo
gue la accion se ha dado por terminada.

Publicar un cuadro de categorias profesionales, salarios y complementos salariales, o
al menos ponerlo en conocimiento del personal, para que se puedan detectar
situaciones de discriminacion salarial y denunciarlas. Esta accién se ha eliminado
debido a las actualizaciones legislativas del RD 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que obliga a realizar auditorias
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retributivas a las organizaciones laborales con planes de igualdad, por lo que las
acciones de esta area han tenido que adaptarse a los nuevos requisitos.

e Incluir en la formacién de Prevencidn de riesgos laborales el médulo especifico sobre
Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de
género. Esta accion se considerara seguir realizando por parte del Servicio de
Prevencion de riesgos laborales.

e Elaborar un Manual de Acogida de la organizaciéon dirigido a las nuevas
incorporaciones donde se especifique el compromiso en lgualdad y se proporcione
informacion sobre la igualdad de oportunidades. Esta accion no se elimina
totalmente, mds bien se readapta a los nuevos canales de comunicacion interna y de
organizacion de la entidad.

e Formar al personal encargado de comunicacion de la empresa en comunicacion y
lenguaje inclusivo. Esta accidn no se contempla ya que la formaciéon una vez
terminada, se ha dado por concluida.

e Trasladar el compromiso de igualdad de las empresas que colaboren con nosotras.
Para difundir el Plan de igualdad, se trasladé el compromiso a otras partes interesadas,

en este lll Plan, en la difusion del mismo queda incluida esta accidn.

Se presentan y planifican un total de 10 acciones totalmente nuevas. Las nuevas acciones se
fueron configurando, debatiendo y desarrollando en base a ideas que ya se fueron detectando
de alguna manera durante la ejecucién del primer y segundo plan, por acciones que surgian
como continuacién de las ya iniciadas, por propuestas debatidas por parte de personas
integrantes de la Comision de igualdad o bien por actualizacion de la normativa legal. Estas son

las nuevas acciones:

e Realizar una guia de entrevista de trabajo para ayudar a la aplicacién del Protocolo de
seleccidn de personal con perspectiva de género y garantizar la seleccién igualitaria.

e En situaciones de reciente maternidad o paternidad, facilitar medidas de conciliacién
especificas para madres/padres que tienen hijos/as menores de 3 afios.

e Realizar formaciones especificas en materia de igualdad de género. (Acoso sexual y por
razon de sexo, comunicacion inclusiva, auditoria salarial, etc.).

e Realizar de forma periddica revisiones de los salarios que perciben los trabajadores/as
a través de auditorias salariales.

e Ampliar el alcance y el contenido del “Protocolo de actuacién de acoso” para que vaya
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dirigido también a las personas usuarias de la entidad.

e Ensituaciones de embarazo, asegurar el cambio del puesto de trabajo de la empleada,
en caso de que las funciones que desarrolla habitualmente comporten peligro, tanto
para su salud como para la salud del feto, y mientras ésta persista.

e Comunicacién a la totalidad de la plantilla el compromiso y la responsabilidad en el uso
del lenguaje inclusivo para promover la participacion de todos/as.

e Hacer seguimientos y revisiones periddicas de las comunicaciones realizadas por parte

de la entidad para asegurarse que se ajustan a las pautas de comunicacién inclusiva.

A su vez, hay acciones continuas que se han presentado en el tercer plan de igualdad, pero que
han cambiado o bien en su titulo o bien en la manera de llevarla a cabo con un nuevo enfoque
en el desarrollo de las actividades:

e Comprobar que la descripcién de las ofertas de empleo publicadas no contiene ningun
filtro por razén de sexo, especialmente de tipo indirecto.

e Realizar y publicar ofertas de empleo que garanticen la igualdad en varios canales de
reclutamiento cuando se trate de procesos externos.

e Utilizar en los procesos de seleccidon y promocidn interna, el protocolo de seleccién y
promocién con perspectiva de género, centrado en las capacidades y habilidades
donde queden reflejadas todas las pautas del drea de acceso al empleo.

e Actualizacién periddica del documento que servira como catalogo donde se
especifiquen las medidas de conciliacidn por normativa legal, por Convenio Colectivo y
aquellas que se llevan a cabo por parte de la organizacidn por ampliacién de normativa
y actualizarlo con aquellas nuevas (aquellas no sistematizadas hasta la fecha).

e Difundir las medidas de conciliacidn disponibles de forma periddica a la plantilla y a las
nuevas incorporaciones.

e Utilizar una Base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la distribucidon de
hombres y mujeres segun el area, recurso, por tipo de contrato, puesto y grupo
profesional.

e 1Definir y utilizar canales de comunicacion accesibles a todo el personal para informar
de las vacantes a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no discriminacién

por razén de sexo.
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e Mantener el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo
a la convocatoria externa en caso de no existir personas en condiciones de idoneidad
en los perfiles buscados dentro de la entidad.

e Comunicar a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicacidn interna, el
contenido del Plan anual de formacién, para que esta informacion llegue de manera
clara y accesible a todo el personal.

e Seguir difundiendo el “Protocolo de Actuacidon” que regule el acoso sexual, el acoso
por razén de sexo y el acoso moral, a todos los niveles por los canales habituales de la
empresa para mantener un ambiente laboral libre de situaciones de acoso.

e Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacion, prestar atencion al
uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje no
sexista.

e Publicitar el lll Plan de igualdad y dar difusiéon del mismo, asi como de los materiales

creados sobre igualdad.

Se procede a enumerar otras mejoras planteadas en el Il Plan de igualdad, que se han
considerado necesarias en cuanto a la naturaleza, temporizacién de acciones o de cualquier

otra indole para la mejora de su aplicacion:

e En la mayoria de las acciones, se ha intentado mejorar los medios y recursos para su
puesta en marcha, relativos principalmente en la mejora de los canales de
comunicacion y difusion de las acciones, para lograr un mayor impacto en la

consecucién de los objetivos de las acciones propuestas.

e También se ha mejorado en relacion a los indicadores para mayor claridad y
efectividad en su medicidn, asi como en la obtencion de informacién mas completa
para su analisis; afnadiendo en algunos casos nuevos o mas indicadores, modificando
otros u eliminando, en los casos que se ha requerido. Este es el caso, como por
ejemplo, de mejora del indicador de informacién ademas de sobre asistencia y nimero
de centros de trabajo participantes, sobre el % total de personas respecto al total de la

plantilla que han recibido formacién sobre igualdad de género.

e Se ha integrado de manera mas participativa a mas personas trabajadoras del equipo
con el objetivo que progresivamente, a través de formacidon continua en igualdad y
mayor implicacion y participacién en la ejecucién del plan, se facilite la implantacién,

su seguimiento y su evaluacidn. El hecho de que anteriormente una Unica persona
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fuera la responsable de igualdad, ha supuesto que el compromiso para seguir
implantando el plan de igualdad, fuera mas complicado. A partir de ahora se pretende
gue la Comision de igualdad y el equipo entero de profesionales funcione como una
comisién de igualdad cuyo trabajo, tome de decisiones y metodologia funcione bajo

los principios de trabajo en equipo y horizontalidad.

Se ha pretendido en el disefio de las acciones, contemplar mejoras en relacién a las
novedades en materia de la comunicacién interna del equipo para informar a la
plantilla y para garantia de la ejecucion de las acciones. Entre ellas, se ha creado un
correo electrénico de la Comisién de igualdad, que cualquier persona trabajadora de la
plantilla puede utilizar para preguntar cualquier aspecto relacionado con el Plan en

cualguier momento.

Para este Il Plan también se ha tenido en cuenta el cumplimiento de los requisitos
minimos del articulo 8 del RD 901/2020, de 14 de octubre sobre el contenido minimo
de los planes de igualdad, en el que se establece la obligacion de las auditorias
retributivas, asi como la determinacion de un drgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacidn y revisiéon periddica del plan, no siendo el mismo que la
Comisidon de igualdad negociadora del acuerdo de las medidas, asi como de un
procedimiento de modificacién y de posibles discrepancias que pudieran surgir en la

aplicacion del seguimiento, evaluacién o revision.
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9. FICHAS DE ACCIONES DE IGUALDAD

A continuacién, se presentan las 24 acciones de Igualdad, detalldndose en cada una de ellas el
contenido y la descripcidn de la accidn, concretandose los siguientes puntos para determinar

su ejecucion:

AREA DE SELECCION Y A LA CONTRATACION (6 acciones)

AREA DE CONCILIACION LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL (3 acciones)

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION (7 acciones)
AREA DE RETRIBUCIONES SALARIALES (1 accién)

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION ANTE EL ACOSO (3 acciones)

AREA DE COMUNICACION Y DIFUSION DEL PLAN (4 acciones)
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AREA DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

Objetivos:

e Prevenir la discriminacidn por razéon de sexo en el acceso en el empleo en general.
e Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos
profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde existe subrepresentacién.

e Estandarizar los procesos de seleccion de personal con perspectiva de género.

Estrategias:
Integracién de la perspectiva de género en los procesos selectivos de personal.

ACCIONES:

1. Comprobar que la descripcion de las ofertas de empleo publicadas no contiene ningun filtro
por razén de sexo, especialmente de tipo indirecto.
Descripcidn:
Esta medida pretende detectar posibles filtros o condicionantes por razén de sexo a los posibles
candidatos/as que solicitan su candidatura para las ofertas laborales publicadas. El diagndstico
muestra que la plantilla estd conformada en su mayor parte por mujeres, pero se debe asegurar
una seleccién de personal sin preferencia a ninguno de los dos sexos para optar al mejor
candidato/a.
Metodologia:
Garantizar que en cada convocatoria de oferta de empleo utilizada se revisan los criterios,
requisitos, lenguaje e imagenes para que cumpla el principio de igualdad y las ofertas laborales
no contengan ningun filtro por razén de sexo.
Redaccién de cada oferta de empleo cuando se produzca una vacante de manera que se utilice
un lenguaje no sexista, que no se especifique ningln sexo para el puesto laboral y que se
determinen los criterios objetivos y especificos del puesto.
Las ofertas se revisaran por parte de la Comisién de igualdad antes de su publicacién por parte
de la Coordinacién del recurso.
Responsable: Comision de igualdad.
Personas destinatarias de la accidn: posibles personas candidatas de acceso al empleo de la
organizacion.
Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

64



Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, registros y/o bases de datos de
candidaturas, ofertas de empleo y procedimiento documentado de seleccidon de personal con
perspectiva de género, personas responsables del proceso.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accién. Aproximacion de 15 horas: 220,5 €.

Indicadores:

N2 de ofertas de empleo publicadas sin filtros por razén de sexo.

Formato de oferta de empleo utilizada para cada candidatura.

Contenido y lenguaje de ofertas laborales publicadas.

2. Realizar y publicar ofertas de empleo que garanticen la igualdad en varios canales de
reclutamiento cuando se trate de procesos externos.

Descripcidn:

Estableciendo la utilizaciéon de diversos canales de reclutamiento y que éstos nos aseguren el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en sus filtros y pruebas de seleccién, nos
permitird acceder de igual manera y al mayor nimero posible de mujeres como de hombres
para poder configurar una plantilla lo mas diversa y paritaria posible.

Metodologia:

Utilizacién de mads canales de reclutamiento de seleccién de personal para asegurar la
diversidad y la difusién de todas las ofertas de empleo, tanto a mujeres como a hombres que se
presenten a las candidaturas.

Mantenimiento de los canales de reclutamiento utilizados para que sean diversos y accesibles a
mayor nimero de posibles candidatos/as.

Envio de la redaccién de la oferta laboral atendiendo a un lenguaje no sexista a los distintos
canales de reclutamiento utilizados.

La Comisidon garantizard que se publica en varios canales de reclutamiento.

Responsable: Comision de seleccién de personal.

Personas destinatarias de la accidn: posibles personas candidatas de acceso al empleo de la
organizacion.

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:
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Material fungible, material informatico, INTRANET, registros y/o bases de datos de
candidaturas, canales de reclutamiento de seleccidn habituales, procedimiento documentado
de seleccién de personal y personas responsables del proceso.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accién. Aproximacion de 15 horas: 220,5 €.

Indicadores:

N2 canales utilizados de reclutamiento de personal para cada oferta laboral

Denominacién de los canales de reclutamiento utilizados en cada seleccién de personal.
Contenido de oferta empleo publicado (registros que evidencien las ofertas de empleo

publicadas en los canales de reclutamiento)

3.Actualizacidn del protocolo de seleccidn y promocidn interna con perspectiva de genero
Descripcidn:

Revisiéon del contenido del Protocolo de seleccidon y promocién interna aprobado por la entidad,
para garantizar que se selecciona al mejor candidato/a para el puesto profesional, sin tener en
cuenta al sexo de la persona vy sin filtros o factores que puedan ser discriminatorios por esta
razon.

Metodologia:

Reunién de la Comision de igualdad especifica donde se revisara el protocolo y se integrara que
las actuaciones y procedimientos que contiene.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accién: totalidad de la plantilla/personas usuarias de la entidad.
Fecha: Primer afio de vigencia del PIO (2023-2024).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, correo electrdnico, Protocolo de acoso
aprobado en la entidad, personal responsable de la accion.

Aproximacion presupuestaria: Sin coste adicional.

Indicadores:

Nuevo protocolo de seleccidon y promocidn interna con perspectiva de género de ASAEM.

4. Utilizar en los procesos de seleccion y promocion interna, el protocolo de seleccién y
promocion con perspectiva de género, centrado en las capacidades y habilidades donde

queden reflejadas todas las pautas del drea de acceso al empleo.
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Descripcidn:

Utilizar en cada proceso selectivo el protocolo de actuacién o procedimiento operativo del
proceso de seleccion y de promocién de personal con perspectiva de género, para establecer las
actividades y pasos a la hora de acceder a la organizacién de forma externa o de promocionar a
nivel interno. Con el documento del protocolo se pretende garantizar que dichas actividades de
actuacion cuando se inicie el procedimiento, garanticen que se selecciona al mejor candidato/a
para el puesto profesional, sin tener en cuenta al sexo de la persona y sin filtros o factores que
puedan ser discriminatorios por esta razén. El protocolo se podra actualizar en cualquier
momento que se considere necesario para garantizar procesos selectivos igualitarios.

Se registrara toda la informacidn del proceso selectivo con perspectiva de género por parte de
la persona integrante de la Comisién de igualdad.

Metodologia:

Utilizacién, aplicaciéon y consulta del protocolo o procedimiento de seleccion y promocion
interna de personal con perspectiva de género, integrado dentro del Sistema de gestiéon de
calidad de la organizacion.

Hacer llegar por parte de la Comisidn de igualdad a la totalidad de la plantilla o a las personas
responsables de los procesos selectivos, el protocolo aprobado en su ultima actualizacién.

Pasar el protocolo a Junta Directiva y a Coordinadores/as de los recursos.

Aplicacidn del protocolo cada vez que se inicie un proceso de seleccion y promocién de
personal.

Responsable: Comisidn de Seleccion de personal con una persona integrante de la Comision de
igualdad.

Personas destinatarias de la accidn: posibles personas candidatas de acceso al empleo de la
organizacién y la totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante todos los afios de vigencia del P10 (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, procedimiento documentado de seleccion y
promocién de personal y personas responsables, canales de comunicacidn internos de la
entidad.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 40 horas: 441 €

Indicadores:

N2 personas seleccionadas y promocionadas con la aplicacion del protocolo
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Documento de Protocolo de seleccién y promocién aprobado (ultima version)
N2 de reuniones de la Comision de Seleccién de personal en cada candidatura
N2 de contrataciones de mujeres en puestos masculinizados.

N2 de contrataciones del sexo menos representado del area o puesto profesional.

5. Realizar una guia de entrevista de trabajo para ayudar a la aplicacion del Protocolo de
seleccion de personal con perspectiva de género y garantizar la seleccion igualitaria.
Descripcion:

Creacion de un documento que sirva como guia de las entrevistas de trabajo que se van a
realizar en la entidad, que integrard una serie de preguntas generales basadas en cuestiones
neutras y objetivas para cubrir cualquier puesto profesional de la entidad.

La bateria de preguntas determinadas en la guia de entrevista, también contemplara preguntas
especificas relacionadas con las funciones, tareas y criterios objetivos definidos previamente en
la oferta y siguiendo las pautas del protocolo. También podrda contener preguntas técnicas
relacionadas con el puesto.

Este documento guia de entrevistas se hara llegar a la Comisién de seleccién personal o a las
personas responsables de la Junta Directiva que se encarguen de realizar los procesos de
seleccién de la entidad.

Metodologia:

Se informara de que el documento de oferta de empleo con compromiso estara disponible en la
Intranet corporativa para toda la plantilla de la entidad, para que esté accesible el compromiso
en el formato de oferta laboral para todas las areas o recursos de la entidad.

Responsable: Comisidn de Seleccion de personal con una persona integrante de la Comision de
igualdad.

Personas destinatarias de la accidn: posibles personas candidatas de acceso al empleo de la
organizacién

Fecha: Durante primer afio de vigencia del P10 (2023-2024).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, herramientas para la recogida de datos,
protoloco de seleccidon de personal con perspectiva de género, guias de entrevistas igualitarias,
ejemplos de preguntas neutras en entrevistas de trabajo.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la

accion. Aproximacion de 1 horas: 14,7 €.
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Indicadores:
Guia de entrevista de seleccion de personal creada.
N2 de entrevistas de seleccion realizadas con la guia de entrevista aprobada (mujeres vy

hombres).

6.Recoger estadisticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una de las fases
del proceso de seleccion de personal.
Descripcidon: Durante toda la vigencia del Plan de lIgualdad se recopilardan los datos
desagregados por sexos de cada una de las fases de seleccién en el registro Seleccién de
personal.
Los datos que quedaran registrados en las fases del proceso de seleccion son las siguientes:
e Recepcidn de solicitudes de personas candidatas (n2 de mujeres y hombres)
¢ Filtro y seleccién de personas convocadas para las pruebas de seleccién (n2 de mujeres
y hombres)
e Seleccion de la persona candidata apta para el puesto (n2 de mujeres y hombres)
e Actualizacion de registros y tablas de recogida de datos para cada una de las fases del
proceso de seleccion y reclutamiento de personal, si resulta necesario.
Se cumplimentaran las tablas con identificacidn del sexo de cada persona y se realizara el
tratamiento de los datos recopilados en funcion de ello, con la finalidad de conocer la
trayectoria de la organizacién en materia de seleccién de personal e identificar posibles
desviaciones en el proceso de selecciéon, ademas de contar con un histérico de datos que
permita evitar la reproduccidn de estereotipos de género y garantizar el acceso al empleo para
todas las personas de manera igualitaria.
Metodologia:
Consulta de las herramientas creadas para la recogida de la informacidn desagregada por sexo
por parte de las personas responsables de los procesos de seleccidn y registro de los datos por
parte de la Comisién de seguimiento y evaluacion.
Responsable: Comision de igualdad.
Personas destinatarias de la accidn: posibles personas candidatas de acceso al empleo de la
organizacion.
Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:
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Material informdtico, fungible, de oficina, internet, herramientas para la recogida de datos,
registro de Seleccién de personal, registros de entrevistas de seleccidn, contratos.
Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 20 horas: 294 €.

Indicadores:

Registros e informes de recogida de datos creados.

N2 de mujeres y hombres de solicitudes recibidas ante el proceso de seleccién

N2 de mujeres y hombres que han sido convocadas en los procesos de seleccidon

N2 de mujeres y hombres contratados en la Asociacidn

AREA DE CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO

Objetivos:

e Favorecer la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar de la plantilla.
e Dar a conocer las medidas existentes en materia de conciliacion y a las de nueva
incorporacidn a toda la plantilla.

e Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

Estrategias:

Formalizando y adoptando un compromiso efectivo por parte de la entidad en materia de

conciliacion.

ACCIONES:

7.Actualizacidén periddica del documento que servira como catalogo donde se especifiquen las
medidas de conciliacién por normativa legal, por Convenio Colectivo y aquellas que se llevan a
cabo por parte de la organizacidon por ampliacion de normativa y actualizarlo con aquellas
nuevas (aquellas no sistematizadas hasta la fecha).

Descripcidn:

Consulta y recopilacion continua de las medidas de conciliacién existentes para entidades de

nuestra naturaleza en base a la legislacién y al Convenio Colectivo. Identificacidn de las medidas
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existentes que se deben adoptar en la organizacidn en base a las necesidades de conciliacion
detectadas a través del estudio realizado a la plantilla.

Se revisara y actualizara el documento informativo de conciliacién de la entidad que recoge los
permisos retribuidos y medidas de conciliacidn, reducciones de jornadas, excedencias...asi como
cualquier otra medida de conciliacidon nueva tanto por novedad legislativa, Convenio Colectivo
como aprobada por la entidad.

Metodologia:

Cada afio en las reuniones de seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad, se hard esta
actualizacion del catdlogo. Si hay novedades legislativas o nuevas medidas de conciliacidon que
se quieren aplicar, se consultardn con la Junta Directiva y se realizard la actualizacion del
documento.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, Ordenador, material de oficina, internet,
legislacién, Convenio Colectivo, catdlogo de conciliacién aprobado, necesidades de conciliacién
detectadas registradas.

Aproximacion presupuestaria: Serda necesario preveer una dotacidn presupuestaria
correspondiente a la aproximacion del n2 de horas de las personas responsables.

Aproximacion de 20 horas: 294 €.

Indicadores:

N2 nuevas de medidas de conciliacion de aplicacién legal, convenio colectivo y de la entidad
aprobadas.

N2 de actualizaciones del documento catdlogo de conciliacién.

Modelo de documento informativo sobre medidas de conciliacién. Ultima versidn.

8. Difundir las medidas de conciliacion disponibles de forma periddica a la plantilla y a las
nuevas incorporaciones.

Descripcion:

Mediante esta accion la Comision de Igualdad, fomentard e incentivard el uso de medidas de
conciliacion, poniéndolas en conocimiento a toda la plantilla y a todas las nuevas personas que

se incorporan en la entidad.
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En el documento de conciliacion se difundiran, identificardan y se detallarad el procedimiento
para la solicitud de todas las medidas de conciliaciéon y de ordenacién del tiempo posible que
estén reguladas por normativa legal, por Convenio Colectivo y aquellas que se estén aplicando y
gue amplien la normativa.

El documento formara parte del Manual de Acogida que se entregard en cada nueva
contratacién, para que las nuevas incorporaciones de la plantilla también sean conocedoras.
Metodologia:

Entrega del documento a las nuevas personas trabajadoras que servird como catalogo donde se
especifiquen las medidas de conciliacién por normativa legal, por Convenio, aquellas que se
llevan a cabo por parte de la organizacion por ampliacion de normativa y las nuevas (aquellas no
sistematizadas hasta la fecha) para asegurar su solicitud por parte de la plantilla.

Se enviaran correos electrdnicos o se informard a Coordinadores/as de los recursos para que
informen de forma periddica en las reuniones de equipos de profesionales sobre las medidas de
conciliacion.

Se resolvera cualquier duda o pregunta en materia de las medidas de conciliacién por el correo
electrénico exclusivamente creado para el Plan de igualdad.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, documento de medidas de conciliacidn,
Manual de acogida, correo electrénico, personal responsable de la accién.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 5 horas: 73,5 €.

Indicadores:

N2 de nuevas personas contratadas que han recibido el documento de conciliacién.

Documento de medidas de conciliacién. Ultima versién.

N2 de comunicaciones realizadas a la plantilla en materia de informacion sobre conciliacion.

9.En situaciones de reciente maternidad o paternidad, facilitar medidas de conciliacidn
especificas para madres/padres que tienen hijos/as menores de 3 afios.

Descripcidn:

En base al seguimiento y revision sobre las medidas de conciliacion de la entidad y al
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diagndstico de las medidas que estdn siendo concedidas anualmente, se analizardn los
resultados relativos en materia de conciliacion y a las propuestas y necesidades de las personas
con responsabilidades familiares e hijos/as de menos de 3 afios, para decidir qué medidas de
conciliacion se ajustan y se aprueban por parte de la entidad.

Se actualizard el documento catdlogo de medidas de conciliacién, en base a estas nuevas
medidas de conciliacion dirigidas a madres/padres con hijos/as de menos de 3 afios.

Se informara de cualquier nueva medida de conciliacién aprobada en relacién a la conciliacion
familiar.

Metodologia:

Negociacion por parte de la Comisién de igualdad con la Junta Directiva, las medidas de
conciliacion dirigidas a madres/padres de la plantilla con hijos/as menores de 3 afios, para
definirlas y aprobarlas para su beneficio.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante primer afio de vigencia del P10 (2023-2027).

Medios materiales y recursos: Ordenador, material de oficina, internet, legislacion, Convenio
Colectivo, documento catdlogo de medidas de conciliacién, revision del diagndstico realizado en
materia de conciliacion.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 10 horas: 147 €.

Indicadores:

Posibilidades de medidas de conciliacién segun las necesidades de las personas con hijos/as de
menos de 3 afos.

N2 de mujeres y hombres de la plantilla con hijos/as de menos de 3 afios que se han beneficiado
de medidas de conciliacién.

N2 de nuevas medidas de conciliacién aprobadas dirigidas a personal de la plantilla con hijos/as

de menos de 3 afios.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivos:
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e Disponer de informacién sobre clasificacion profesional de la entidad con perspectiva

de género.

Estrategias: Utilizacion de Base de datos y registros de personal distribuidos por sexo y por

categorias profesionales.

ACCIONES:

10.Utilizar una Base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la distribucién de
hombres y mujeres segun el area, recurso, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.
Descripcidn: Actualizar y registrar a través de un seguimiento de la Base de datos y de su
actualizacion con los datos de las personas trabajadoras de la entidad. Introducir los datos de la
persona cuando entra en el recurso.

Metodologia: registrar los datos desagregados por sexo cuando se incorpora una persona en el
recurso para llevar un seguimiento de la plantilla para el Plan de igualdad.

Responsable: Coordinacién del recurso/Comisién de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante todo los afos de vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, Base de datos y registros de personal
distribuido por sexo, puesto, area, tipo de contrato y grupo profesional, personal responsable
de la accién.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 5 horas: 73,5 €.

Indicadores:

N2 de mujeres y hombres en cada grupo y categoria profesional.

N2 de mujeres y hombres por puestos profesionales, tipo de contrato, recurso.

Herramienta de Base de datos de clasificacién profesional actualizada.

PROMOCION Y FORMACION PROFESIONAL
Objetivos:

e Garantizar el principio de igualdad de oportunidades y de trato en el procedimiento de

promocién profesional de mujeres y hombres.
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e Asegurar la difusion y comunicacion de las convocatorias de promocion interna de la
organizacion.

e Prevenir la discriminacién por razén de sexo en la formacién de la organizacion.

e Mejorar y promover las posibilidades de realizar formacidn, aun en situacion de
excedencia por guarda legal. Sistematizarla y comunicar a la plantilla las condiciones.

Estrategias:

Integracién de la perspectiva de género, transparencia y objetividad en la promociéon y en la

formacion continua.

ACCIONES:

11. Definir y utilizar canales de comunicacion accesibles a todo el personal para informar de
las vacantes a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no discriminacién por razén
de sexo.

Descripcidn:

Con esta accidon se pretende informar por igual tanto a mujeres y hombres de la plantilla de
cualquier vacante que se pueda suplir por promocién interna, para que puedan presentar sus
candidaturas y, por tanto, asegurar un desarrollo profesional en la organizacién sin limitaciones
ni discriminaciones por razén de sexo.

Metodologia:

Difusidn y publicaciéon cada vez que se produzca una vacante a toda la plantilla a través de
correo electrdnico, siguiendo las pautas establecidas en el Protocolo de seleccién y de
promocion con perspectiva de género aprobado.

Especificacion detallada en la vacante de los criterios para optar a la vacante de promocidn
interna.

No alusién en la comunicacidn a ningun criterio o filtro de tipo indirecto por razén de sexo.
Responsable: Comision de seleccion y de promocidn, donde hay una persona integrante de la
Comisién de igualdad.

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, canales de comunicacién internos: tablones
de anuncios, correo electrénico, convocatorias de promocion interna, procedimiento

documentado de seleccidn y promocidn, personal responsable de la accidn.
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Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 5 horas: 73,5 €.

Indicadores:

N2 de vacantes de promocién interna cubiertas al afio.

Ne de solicitudes recibidas de la promocion interna (mujeres y hombres)

N2 de comunicaciones realizadas al personal en relacion a cada promocidén interna

Canales de reclutamiento utilizados para informar sobre la vacante de la totalidad de la plantilla

(mujeres y hombres)

12. Mantener el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a la
convocatoria externa en caso de no existir personas en condiciones de idoneidad en los
perfiles buscados dentro de la entidad.

Descripcidn: Se priorizard en el 100% de las ocasiones, que a la hora de cubrir un puesto
profesional en la entidad, se buscard de forma interna a través de inicio del proceso de
promocién interna. Unicamente se abrird un proceso de seleccién externo cuando no existan
personas con los criterios y las condiciones establecidas en la convocatoria.

Metodologia: Se recopilara informacidn relativa a las promociones segmentadas por género,
categorias profesionales y convenios, asi como por cuestiones de conciliacion de la vida
personal y profesional. Se comunicard y publicitaran todas las promociones internas a través de
los canales de comunicacion interna de la entidad para darlo a conocer a toda la plantilla de
forma igualitaria.

Se seguird este criterio en las promociones internas segin queda especificado en el
procedimiento documentado.

Responsable: Comision de seleccion y de promocidn de personal.

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, convocatorias de promocion interna,
Protocolo de seleccion y promocidn interna, personal responsable de la accion.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste adicional.

Indicadores:

% de promociones internas del total de puestos a cubrir por la entidad.

Ndmero de hombres y mujeres promocionados/as al afio.
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13. Comunicar a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicacién interna, el
contenido del Plan anual de formacidn, para que esta informacidn llegue de manera clara y
accesible a todo el personal.

Descripcidn:

Asegurarse que el Plan de Formacidn para los trabajadores/as se comunica de forma efectiva
para que cualquier empleado o empleado pueda inscribirse y participar en las acciones
formativas. Es importante de dotar de los mecanismos de comunicacidn necesarios para que la
formaciodn se igualitaria y accesible.

Metodologia:

Difusidn y publicacidon del Plan de Formacion Anual a toda la plantilla por envio del Plan de
Formacidn por correo electrénico a toda la plantilla una vez esté aprobado.

Comunicaciones periddicas sobre las acciones formativas que se van a desarrollar en la entidad,
para que toda la plantilla pueda inscribirse en los cursos.

Responsable: Comision de formacion.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Cada afio durante la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios y recursos materiales:

Material fungible, material informatico, INTRANET, correo electrénico, Tablén de anuncios de la
entidad, Plan de formacidn, personal responsable de la accién.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accién. Aproximacion de 5 horas: 73,5 €.

Indicadores:

Existencia de Plan de Formacién aprobado.

Registro del correo electrénico a toda la plantilla comunicando el Plan de Formacidn.

N2 de mujeres y de hombres inscritas en las acciones formativas del Plan de Formacion.

N2 de comunicaciones realizadas en relacién con el Plan de formacion.

14. Realizar formaciones especificas en materia de igualdad de género. (Acoso sexual y por
razén de sexo, comunicacion inclusiva, auditoria salarial, etc.).

Descripcion:

Contactar con entidades externas para poder colaborar en la realizacidn de acciones formativas
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, con el objetivo de dotar de

los conocimientos necesarios para asegurar la implementacién del Plan.
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Las acciones formativas se disefiaran e iran dirigida a las personas integrantes de la plantilla,
teniendo en cuenta la accidon formativa especifica de que se trate y su participacion en el
seguimiento y garantia de cumplimiento del plan.

Se organizaran y disefiaran las acciones formativas de igualdad en las revisiones y reuniones de
la Comision de igualdad: se estableceran fechas y horarios con entidad o técnico/a responsable
y la reserva de las instalaciones de la asociacién para la formacion.

Se comunicaran y difundiran las acciones formativas para las personas integrantes, para que
participen el mayor nimero posible.

Se hara un control de asistencia de las personas participantes y registro del desarrollo y
evaluacidn de la accién formativa tras su imparticion.

Metodologia:

A través de la planificacion y el disefio de una formacién especifica en materia de una de las
areas de actuacion del Plan de igualdad, dentro del Plan de formacién de la entidad, por parte
de la Comisién de igualdad.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, Ordenador, material de oficina, internet,
material didactico, Plan de formacion, sala o espacio para la formacidn, material audiovisual.
Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas y del presupuesto de las formaciones a
realizar. Aproximacion presupuesto: 840 €.

Indicadores:

Contenido y programa formativo de las acciones formativas.

N2 de horas de la accién formativa en igualdad.

N2 de personas formadas de la Junta Directiva en materia de Igualdad (mujeres y hombres).

N2 de personas formadas de la plantilla en materia de igualdad (mujeres y hombres).

Registros de asistencia de la accién formativa.

15. Continuar diseitiando y realizando la formacion para el personal dentro del horario laboral,
estableciéndose, en cualquier caso, alternativas como curso online, formacion a distancia etc.,
o en el caso de que la formacidn se realice fuera del horario laboral, compensar el tiempo

empleado.
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Descripcidn:

Esta medida es de vital importancia tanto para esta drea como la de Conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal, ya que pretende que tanto las mujeres como los hombres por igual
no vean limitadas sus posibilidades de formacién, que ayuden a la conciliacién, y que ésta de
verdad sea una apuesta estratégica por parte de la entidad.

Metodologia:

Establecimiento en el Plan de Formacién la informacion detallada de que los cursos se
efectuardn en horario laboral.

En los casos que no sea posible, compensacién del tiempo empleado en formacién fuera del
horario laboral a través de recuento de horas.

Incluir la medida en un apartado de formacidn dentro del documento de conciliacién a repartir
a toda la plantilla.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante toda la vigencia del P10 (2023-2027)

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, certificados de participacion o diplomas
acreditativos de las acciones formativas, registros de solicitud de formacién, registros de
horarios laborales, compensaciones efectuadas por formacién, personal responsable de la
accion.

Aproximacion presupuestaria: Sin coste adicional.

Indicadores:

N2 de cursos realizados del Plan Anual de Formacién en horario laboral (mujeres y hombres)

N2 de cursos realizados del Plan Anual de Formacién fuera del horario laboral (mujeres y
hombres)

N2 de horas de formacion realizada por la plantilla.

AREA DE RETRIBUCIONES SALARIALES

Objetivos:
e Asegurar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres de Ia

organizacion.

Estrategias:
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Analizando y revisando los salarios base y los complementos salariales asignados a los
trabajadores y trabajadoras a través de auditorias retributivas periddicas, asi como los cambios

qgue puedan producirse.

ACCIONES:

16. Realizar de forma periddica revisiones de los salarios que perciben los trabajadores/as a
través de auditorias salariales.

Descripcion:

Los salarios, independientemente del sexo de la persona trabajadora, estardn estrictamente
basados en las tablas salariales de los Convenios colectivos correspondientes y se garantizara
gue no tienen discriminaciones por razén de sexo.

Se realizard una auditoria salarial analizando las tablas salariales por categorias profesionales
entre mujeres y hombres y obteniendo el % de diferencia salarial global entre mujeres y
hombres de la entidad, con valores de media y mediana.

Se emitira un Informe de auditoria salarial con los resultados y las conclusiones.

En caso de detectarse desigualdades, se estudiard y se tomara un Plan de accién con medidas

correctoras en materia de retribuciones salariales que las corrijan.

Metodologia:

A través de la realizacion de auditorias retributivas, en las que se realizard una valoracidn de los
puestos de trabajo de igual valor y se analizaran los conceptos retributivos de la plantilla con
perspectiva de género.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Cada afio durante la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, Tablas y registros salariales, ndminas,
Ordenador, material de oficina, internet, ndéminas, registro retributivo, valoracion de puestos de
trabajo de igual valor, Gestoria laboral.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la

accidn. Aproximacion de 20 horas: 294 €.
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Indicadores:

Registro retributivo e informe de auditoria salarial.

% de brecha salarial entre mujeres y hombres de la entidad.

% de brecha salarial entre mujeres y hombres por categorias profesionales.

N2 de modificaciones correctoras de las retribuciones de la plantilla.

AREA DE SALUD LABORAL

Objetivos:

Modificar y ampliar segln la normativa aplicable el protocolo de prevencion y actuacion

en caso de acoso a la prevencién de cualquier acto sexual que ocurra en la organizacion.

e Difundir el protocolo como medida de prevencion de riesgos laborales ante toda la
plantilla.

e Generar vias de comunicacion claras para dar cauce a las denuncias, detecciones o

reclamaciones que puedan formular quién haya sido objeto de cualquier acoso.

e Garantizar la proteccidn de riesgos de las mujeres trabajadoras durante el embarazo.

Estrategias:

Definiendo y aprobando unas condiciones laborales éptimas que velen por el principio de
igualdad entre mujeres y hombres, libre de situaciones de acoso, de violencia sexual y

discriminatorias hacia las mujeres.

ACCIONES:

17. Modificar y seguir difundiendo el “Protocolo de Actuacion” de prevencion de riesgo de
acoso y de cualquier acto de violencia sexual, a todos los niveles y por los canales habituales
de la empresa para mantener un ambiente laboral libre de situaciones de acoso y de libertad

sexual.

Descripcidn:
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La Ley organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y la nueva ley Ley
Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, establece
necesaria la incorporacidon de protocolos de actuacidon en caso de acoso sexual y acoso por
razon de sexo, asi como cualquier acto de violencia sexual. ASAEM. Por tanto, aunque la
organizacién nunca haya vivido una situacion asi, se establece esta medida preventiva para

mediar y suprimir cualquier posibilidad de conductas en esta materia.

Se modificard el protocolo y se difundird entre toda la plantilla.

Cada persona trabajadora firma un Recibi sobre que ha recibido el Protocolo.
Metodologia:

Difusidon del Protocolo de acoso a través de las siguientes situaciones:
Presentacién del lll Plan de igualdad y del protocolo de acoso.

Comunicar e informar a la plantilla donde va a estar la carpeta la INTRANET el protocolo (en la

carpeta de Protocolos).

Formacidn en sensibilizacidn y prevencidn ante situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y

garantia integral de libertad sexual en la organizacion.
Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accion: totalidad de la plantilla.
Fecha: Segundo afio del PIO (2023-2025).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informdtico, INTRANET, protocolo de actuaciéon, normativas
aplicables, convocatoria de reunién de Asamblea, correos electrdnicos, tablones de anuncios,

Documento de Recibi de protocolo, personal responsable de la accién.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la

accion. Aproximacion de 5 horas: 73,5 €.

Indicadores:

Protocolo de prevencion y de actuacion de acoso y de violencia sexual

N2 personas trabajadoras que han recibido formacion especifica en la materia.
N2 de comunicaciones del Protocolo de actuacion de acoso a la plantilla.

N2 de comunicaciones del Protocolo de actuacion de acoso a las familias.

N2 situaciones de acoso detectadas en la organizacion.
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18. Ampliar el alcance y el contenido del “Protocolo de actuaciéon” para que vaya dirigido
también a otros partes interesadas.

Descripcidn:

Revisién del contenido del Protocolo de acoso aprobado por la entidad, para ampliar su alcance
de aplicacion también a las personas usuarias, personas voluntarias y personas en practicas de
los recursos de ASAEM, y asi garantizar una entidad libre de situaciones de acoso y de violencia

sexual.
Metodologia:

Reunién de la Comision de igualdad especifica donde se revisara el protocolo y se integrara que
las actuaciones y procedimientos que contiene, tienen en cuenta la inclusién de situaciones de
acoso de las personas usuarias, voluntarias, en practicas, Junta Directiva, asi como cualquier

persona en la que se establezca una relacidn laboral en la organizacidn.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accién: totalidad de |a plantilla/personas usuarias de la entidad.
Fecha: Primer afio de vigencia del PIO (2023-2024).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, correo electrénico, Protocolo de acoso
aprobado en la entidad, personal responsable de la accion.

Aproximacion presupuestaria: Sin coste adicional.

Indicadores:

Nuevo protocolo de actuacién de ASAEM.
Fecha de aprobacién del nuevo protocolo.

19. En situaciones de embarazo, asegurar el cambio del puesto de trabajo de la empleada, en
caso de que las funciones que desarrolla habitualmente comporten peligro, tanto para su

salud como para la salud del feto, y mientras ésta persista.

Descripcidn:
Cuando se notifique el embarazo de una mujer trabajadora de la plantilla, se contactara con la
empresa externa subcontratada de prevencién de riesgos laborales para una evaluacién de los

riesgos en el puesto que ocupa.
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En casos que las evaluaciones lo recojan, se cambiaran o se adaptaran las funciones y las tareas

del puesto en el periodo de tiempo estipulado.
Metodologia:

A través de seguimiento de las evaluaciones de prevencién de riesgos laborales por empresa

externa subcontratada.

Responsable: Comision de igualdad.

Personas destinatarias de la accién: totalidad de la plantilla/personas usuarias de la entidad.
Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informdatico, INTRANET, correo electrénico, evaluaciones de riesgos
laborales, documentacién de Prevencién de riepersonal responsable de la accién.

Aproximacion presupuestaria: Sin coste adicional.

Indicadores:

N2 de mujeres de la plantilla a las que se les ha cambiado las funciones o las tareas de su puesto

durante el embarazo.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE

Objetivos:

e Transmitir el compromiso y sensibilizar en base a la responsabilidad por parte de la
entidad con la igualdad de oportunidades a todos los grupos de interés y partes
interesadas.

e Fomentar la utilizacidn de una comunicacién neutra y no sexista.

e Informar sobre la implantacion y vigencia del Plan de Igualdad en la organizacion.

Estrategias:
Integracion de la estrategia de género en la comunicacidon de la entidad a través de la

sensibilizacion por parte de toda la plantilla de una utilizacién de un lenguaje inclusivo.

ACCIONES:

20. Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacion, prestar atencidn al uso
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de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje no sexista.

Descripcidn:

- Adecuacién y revision de la documentacion y publicidad de la organizacidon

(comunicacion interna y externa) a las normas de un lenguaje no sexista evitando el uso

del masculino genérico.

- Modificacién de la documentacidon, formularios, impresos, dossiers y demas

comunicaciones segun las normas y herramientas de lenguaje no sexista.

- Revisién de las imagenes de la entidad para que no reproduzcan estereotipos de

género.

- Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacidn, prestar atencién al

uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje no

sexista.

Metodologia: A través de la consulta de manuales y cédigos para hacer las revisiones o las

modificaciones de los documentos a un lenguaje inclusivo. Consulta a la responsable de

comunicacion por parte de la plantilla sobre las pautas, ya que es la que tiene formacion en este

ambito.

Responsable: Totalidad de plantilla.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Antes de la finalizacidn del segundo afio de vigencia del PIO (2024)

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informdtico, INTRANET, correo electrénico, nuevo documento,

personal responsable de accidon, material con normas y herramientas de lenguaje inclusivo.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la

accion. Aproximacion de 20 horas: 294 €.

Indicadores:

N2 de documentos cambiados a lenguaje inclusivo.

Contenido modificado de los folletos, formularios, dossiers, documentos.
N2 de consultas atendidas en materia de lenguaje inclusivo.

Contenido de las consultas en materia de lenguaje inclusivo por parte de la plantilla.

21. Comunicacion a la totalidad de la plantilla el compromiso y la responsabilidad en el uso

del lenguaje inclusivo para promover la participacion de todos/as.
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Descripcidn:

Envio a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrénico el compromiso y la
responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la participacidon de todos/as de
forma periddica.

Metodologia: la responsable de comunicacion junto con la Comisidon de igualdad tendran en
cuenta cada afio recordar a la plantilla la importancia de atender al uso del lenguaje y utilizarlo
de manera inclusiva en todas las comunicaciones a través de un envio de un correo electrénico.
Responsable: Comision de igualdad

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Durante toda la vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informdatico, INTRANET, correo electrénico, material con normas y
herramientas de lenguaje inclusivo, correo electrénico.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 5 horas: 73,5 €

Indicadores:

N2 de correos electrénicos informativos sobre utilizacion de comunicacién inclusiva a la
plantilla.

N2 de mujeres y hombres que han recibido informacidn sobre comunicacidn inclusiva.

22. Hacer seguimientos y revisiones periddicas de las comunicaciones realizadas por parte de
la entidad para asegurarse que se ajustan a las pautas de comunicacion inclusiva.

Descripcidn:

Mediante esta accidn se persigue que toda la comunicacién interna y externa de la entidad
utilice un lenguaje no sexista. Esto engloba tanto los documentos y pagina web ya utilizados con
anterioridad, como cualquier informacién o documentacién de nueva creacion.

Metodologia:

Revisién de nuevos contenidos de la web, asi como nuevos documentos utilizando programas
informaticos con esa finalidad o revisando el lenguaje utilizado en cada uno de ellos.

Consulta de guias de lenguaje no sexista para utilizar estrategias y herramientas de lenguaje
inclusivo a incorporar en la entidad.

Modificacion y adaptacion del lenguaje de los documentos creando nuevas versiones

definitivas.
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Responsable: Comision de Igualdad.

Personas destinatarias de la accion: Totalidad de la plantilla.

Fecha: Antes de la finalizacion del tercer afo de vigencia del PIO (2023-2027).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, correo electrénico, programas informativos
de lenguaje inclusivo, personal responsable de accidn.

Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accién. Aproximacion de 20 horas: 294 €

Indicadores:

N2 nuevos documentos revisados correctamente a lenguaje no sexista antes de su utilizacién.

% de documentos con criterios de lenguaje inclusivo de los documentos revisados.

N2 de revisiones del lenguaje efectuadas por parte de la Comisién de igualdad.

23. Publicitar el lll Plan de igualdad y dar difusion del mismo, asi como de los materiales
creados sobre igualdad.

Descripcidn:

Una vez aprobado y firmado el Plan de Igualdad por la Comisién negociadora, informar a través
de diferentes vias de comunicacidn externa los objetivos y el contenido del mismo a toda la
plantilla, a personas asociadas y publico en general.

Publicacion a través de una noticia el compromiso y el Plan de Igualdad de la entidad en la
pagina web, correo electrdnico.

Publicacion a través de las redes sociales de la entidad el compromiso con la igualdad y la
noticia de aprobacidn del Il Plan de Igualdad de la entidad.

Difundir el Plan en otros canales de comunicacidén externa: presentacion de proyectos y
programas, reuniones con otros organismos externos, etc.

Metodologia: utilizacion de los canales de comunicacién internos y externos propios de la
entidad para periédicamente realizar las comunicaciones.

Responsable: Responsable de comunicacion.

Personas destinatarias de la accion: Responsables de comunicacién.

Fecha: Antes de la finalizacion del primer afio de vigencia del PIO (2023).

Medios materiales y recursos:

Material fungible, material informatico, INTRANET, correo electrdnico, canales de comunicacién

de la entidad, materiales creados para dar difusion.
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Aproximacion presupuestaria: Solo coste de n2 de horas del personal destinadas a realizar la
accion. Aproximacion de 10 horas: 147 €.

Indicadores:

N de articulos, noticias, apartados publicados en la pagina web haciendo referencia al plan.

N2 de publicaciones en redes sociales en referencia al Plan de igualdad.

N2 de comunicaciones o actuaciones de difusién del Plan de igualdad a la plantilla o a familiares

0 personas usuarias.
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10. ANEXOS

10.1. DATOS GENERALES DE DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION LABORAL

Entidad ASAEM Salut Mental

Direccion Domicilio social Plaga Xocolateres n2 4, Gandia
Teléfonos 962864900

E-mail comision.igualdad.asaem@gmail.com

Forma Juridica

Organizacion sin animo de lucro y declarada de Utilidad

Publica
C.I.F G-46555942
Recogida de diagnostico Junio 2022

°
°

Personas de contacto
°

José Vicente Garcia Gomez
Adelaida Peird Estruch
Manuel Tornero Robles
Olga Vicenta Mengual Plana

Ambito territorial

Comarcal

4 centros de trabajo, todos en Gandia (Valencia):

N2 centros trabajo

CRIS- CD LA SAFOR (C/Jaume I, 6)
VIVIENDA TUTELADA HOMBRES
(C/Gabriel Miro, 44)

VIVIENDA TUTELADA MUIJERES

(C/Literato Azorin, 12)

SEDE (Plaga Xocolateres, 4,
Associatiu Joan Climent)

en el Centre

10.2 CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Fecha de realizacién: /

Mujer [] Hombre []

ASAEM continuda en el proceso de implantacion de medidas de igualdad en su gestidn. Se va a
iniciar el diagndstico y la puesta en marcha de los objetivos y las lineas estratégicas del Ill Plan
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

De esta manera, sus opiniones son de suma importancia y facilitardan la elaboracién del
diagndstico de género y posterior disefo del Ill Plan de Igualdad.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, le agradeceriamos que contestara a cada una de
las cuestiones planteadas con la mayor sinceridad. Le agradecemos su colaboracién vy le
garantizamos el anonimato y la confidencialidad de todas sus respuestas.
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Considera usted que en esta empresa: Si No Nosé

¢Considera que se tiene en cuenta en la gestién de la entidad la igualdad de | O ]
oportunidades entre mujeres y hombres?

éTienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el | O ]
proceso de seleccidon de personal y de contrataciéon en los recursos?

éCree que acceden por igual hombres y mujeres a la formacién ofrecida por 11 O []
la empresa?

éConsidera que se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y 11 O ]
laboral?

éConoce las medidas de conciliacion disponibles y como solicitarlas? NN L]
¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el O 0 0
trabajo?

éConsidera que estan siendo efectivas las medidas de igualdad | O ]
desarrolladas en los Planes de Igualdad en la organizaciéon?

éCree que se le informa correctamente sobre las medidas y sobre el Plan de | O ]
igualdad?

Enumere sus sugerencias con relacion a:

¢En  este punto, qué necesidades
identifica en la entidad que el siguiente
Plan de igualdad deberia contener?

¢Qué medidas que no se han
desarrollado antes, considera que
podria adoptar la entidad para
promover la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres?

éComo se puede facilitar el desarrollo
del Plan?

Otras sugerencias:
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10.3. TABLAS CUANTITATIVAS DE INFORMACION A LA PLANTILLA

1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES

Mujeres Hombres Total
Menos de 20 aios 0 0 0
20 - 29 afios 1 0 1
30 - 39 afios 6 2 8
40 - 49 afios 10 3 13
50 y mas afios 6 1 7
Total 23 6 29

2. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

Mujeres Hombres Total
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 1 2
Estudios secundarios (Bachillerato, 3 0 3
BUP, COU, FP)
Estudios Universitarios 19 24
Total 23 6 29

3. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES*

Mujeres Hombres Total
Personal directivo 1
Personal directivo intermedio 1 0 1
Personal cualificado 20 4 24
Personal no cualificado 1 1 2
Personal administrativo 1 0
Total 23 6 29

1. Las categorias profesionales se adaptaran a las existentes en cada una de las empresas.
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4. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

Mujeres Hombres Total
Indefinido 15 6 21
Temporal 0
Practicas 0
Aprendizaje 0
Otros 0
Total 23 6 29

5. DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR JORNADA LABORAL SEMANAL

Mujeres Hombres Total
Parcial 5 0 5
Completa 18 6 24
Total 23 6 29

6. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTOS Y NIVELES JERARQUICOS

ASHLEM

Salut Mental

==
¢

ORGANIGRAMA

ASAMBLEA SOCIOS

JUNTA DIRECTIVA

CALIDAD —

Cdédigo: A02
Edicién: 00
Fecha: 27/02/14

ADMINISTRACION

1 Mujer

ORDENANZA
1 hombre

PSICOLOGIA
3 hombres

1 mujer

TERAPEUTA OCUPACIONA
1 mujer

EDUCADORES

EDUCADORES
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SERVICIOS GENERALES

LIMPIEZA
1 Mujer

GESTION ASOCIACION

1 mujer

ADMINISTRACION

GESTION

—

COORDINADOR/ EDUCADOR

EDUCADORES

1 hombre

7 mujeres



7. MOVIMIENTOS DE PERSONAL

NUMERO DE INGRESOS Y BAJAS

Numero de ingresos Numero de bajas
Mujeres | Hombres Total Mujeres | Hombres Total
2014 2 0 2 2 0 2
2015 0 0 0 1 1 2
2016 1 0 1 1 1 2
2017 4 0 4 2 0 2
2018 1 0 1 2 0 2
2019 2 1 3 0 1 1
2020 1 0 1 2 0 2
2021 8 2 5 4 3 5
MOTIVO DE LAS BAJAS PRODUCIDAS EN EL ULTIMO ANO (2021)
Mujeres | Hombres Total
Jubilacién 0 0 0
Despido 0 0 0
Finalizacidn de contrato 0 0 0
Abandono voluntario 0 1 1
Abandono por cuidado de personas a 0 0 0
cargo
Excedencias 2 0 2
Maternidad
Total 3 2

NUMERO DE HORAS DE BAJA TEMPORAL EN EL ULTIMO ANO

Mujeres Hombres Total
Por enfermedad 1196 930 2126
Por maternidad/paternidad 267 216 483
Por atencidn de personas a cargo 0 0 0
Por accidente laboral 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 1463 1146 2609
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8. RESPONSABILIDADES FAMILIARES

NUMERO HIJAS E HIJOS

Mujeres Hombres Total
0 hijas e hijos 6 1 7
1 hija/ hijo 10 2 12
2 hijas e hijos 6 3 2
3 hijas e hijos 0
Mas de 3 hijas e hijos 0 0 0
Total 23 6 29

EDADES HIJAS E HIJOS

Mujeres Hombres Total
Menos de 3 aiios 1 0 1
De 4 -6 aiios 4 0 4
De 7 a 14 aios 8 6 14
15 y mas ainos 13 2 15
Total 26 6 32

OTRAS PERSONAS A CARGO

Mujeres Hombres Total
0 0 0 0
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
Mas de 3 0 0 0
Total 0 0 0
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9. FORMACION

Tabla de formacion del ultimo afio (2021):

Tabla de

Total

Mujeres

% Hombres

%

Numero de personas que han recibido
formacién en el ultimo afio

26

19

73 7

27

Tipo de formacién

Habilidades directivas

14

Formacion técnica especializada

26

19

83 7

100

Formacion en
igualdad de
Oportunidades

Otros...(Entusiasmo y humor)

Metodo-
logia

Formacion on-line

15

15

65 4

57

Presencial

14

14

61 5

71

Lugar

En el centro de trabajo

26

19

83 6

86

Fuera del centro de trabajo

14

Horario

Durante la jornada laboral

26

19

83 7

100

Fuera de jornada laboral

formacién prevista:

TOTAL

Numero de cursos de formacion previstos

ITipo de formacion

Habilidades directivas (trabajo en equipo)

Formacion técnica especializada

Formacion en igualdad de oportunidades

Sistema gestion de calidad/LOPD

Metodo-
logia

Formacion on-line

Presencial

Lugar

En el centro de trabajo

Fuera del centro de trabajo

Horario

Durante la jornada laboral

Fuera de la jornada laboral
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10. PROMOCION PROFESIONAL

Mujeres Hombres Total
Numero personas que han ascendido 2 1 3
de nivel en el dltimo afio (2021)
85 o dentro de la provincia 2 1 3
§ % 3% E" dentro del pais 1 3
£ £ E % ffuera del pais 0
Ascensos por categorias profesionales Muijeres HEm s Total
en el Ultimo afo
Nivel directivo 0 0 0
Nivel Técnico 2 1 3
Nivel Intermedio 0 0 0
Nivel administrativo 0 0 0
TOTAL 2 1 3
11. CUADRO DE RETRIBUCIONES
Categoria profesional Salario base | Hombres Mujeres
Psicélogos/as 2337,76 3
Trabajador/a social 1883,68 3
Técnico/a integracion laboral 1888,68 1
Terapeuta ocupacional 1888,68 1
Educadores/as 1518,19 13
Oficial administrativo 12 1341,94 0 1
Ordenanza 1146,59 1 0
Auxiliar limpieza 1152,83 0 1
Total 6 23

1. Las categorias profesionales se adaptaran a las existentes en cada empresa.

96




Complemento salarial Cantidad Hombres Mujeres
ANTIGUEDAD Segun categoria 5 14
profesional y convenio
DIRECCION 391,61 1 0
COORDINACION 106,85 0
FESTIVIDAD EDUCADOR 105,79 1 6
Total 7 21

10.4. PROTOCOLOS INTERNOS DE ASAEM: PROTOCOLO DE PROMOCION INTERNA,

PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO Y CATALOGO DE MEDIDAS DE
CONCILIACION.
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