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1. PRESENTACION

La Asociacion Salud Mental Cieza y Comarca. AFEMCE, es una entidad sin animo de
lucro que nace como Asociacion de Familiares y personas con problemas de Salud
mental.

Nuestra asociacion se crea en 1998, tras la lucha de varias familias y personas con
problemas de salud mental, para lograr un recurso que respondiese a sus necesidades
sociosanitarias favoreciendo su autonomia, recuperacion e inclusion social. Nace esta
entidad con la clara vocacion de sensibilizar a la sociedad de las necesidades del
colectivo, y en continua defensa de los derechos de las personas con problemas de
salud mental.

Son ya, mas de 20 afios, reivindicando y luchando, tantas familias, usuarios/as,
voluntarios, profesionales que conforman esta gran familia.

En la actualidad existe un avance y mejora en la vision de las personas con problemas
de salud mental, pero se ha de tener en cuenta y es necesario continuar con la
erradicacion del estigma que soporta este colectivo.

AFEMCE pertenece a la Federacién Salud Mental Regién de Murcia (FEAFES) y a la
Confederacion Salud Mental Espafa.

Objetivos:

. N
H!VLW{NVIL\’?\.“-‘. PAFRE W i _ WL A J Wl T T e, P AT A R TR T T A I L T R
© ORIENTADOS A LA PERSONA CON PROBLEMAS DE SALUD MENTAL-
Ofrecer apoyo, informacion y cudntos recursos, servicios y actividades se
disponga y necesiten para lograr el maximo nivel de autonomia y de |
integracion social.
ORIENTADOS A LAS FAMILIAS -

Fomentar el asociacionismo, proporcionar apoyo, formacion e
informacion psicolégica, social, laboral y juridica, referente a los
problemas de salud mental.

ORIENTADOS A LA COMUNIDAD -
¥ Sensibilizar e informar a la poblaciéon en general sobre la realidad de los ;}
problemas de salud mental, erradicando el estigma.
ORIENTADOS A LAS INSTITUCIONES -

Reivindicar a los Poderes Publicos la adecuada atencidén Sanitaria y
Social

SNSRI DS S UL R R A0y SR TR IO LI L A T R R TR T M S I N

)
® ® o .
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de Oportunidades de AFEMCE segun la normativa en vigor para
la implementacion de planes de igualdad en las empresas, ha sido negociado segun lo
dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comision negociadora en la que
han participado de forma paritaria la representacion de la empresa y la representacion

legal de las personas trabajadoras. (ANEXO ).

asociacibn
SALUD MENTAL
CcLEZA comarca

AFEM

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

DEL PLAN DE IGUALDAD Y REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO

Reunidas, siendo las 12:00 horas, por videoconterencia, las personas abajo indicadas,

De una parte, |a representacion de la Asociacidn:

Me Dolores Reales ARgostes //5b715/-W Diréctora

De otra parte, la representacidn de |a plantilla por medio del comité de Asociacidn:

Adridn Pérez Mdrlinez 77837383-R Delegadu Sindical (Trabajador Soclal)

EXPONEN

Que con fecha 12 de MARZO de 2024, |a representacidn de |a Asociacion AFEMCE y la
representacion de las personas trabajadoras, por medio del sindicato CC.Q0., como
sindicato mas representativo y sindicatn representativo del sector al que pertenece la
Asociacién y con legitimacion para formar parte de la comisién negociadora del convenio
colectivo de aplicacion, acuerdan la creacidn de la Comision Negociadora de Igualdad
para la negociacion del | Plan de igualdad de la Asociacion AFEMCE en cumplimiento de
los articulos 45 y 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores vélidos, para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad y ACUERDAN
constituir la Comision de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias
y normas de funcionamiento.
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La comisién negociadora se constituy6 el 12 de Marzo de 2024. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndéstico, asi como la

metodologia de trabajo y después su aprobacion. La aprobacion del | Plan de Igualdad
se realiz6 el 26 de FEBRERO DE 2025

AFEMCE ha difundido a su plantilla trabajadora, tras la constitucién de la comisién
negociadora, los datos de contacto de a persona que ostenta su representacion en la
negociacién de este plan de igualdad.

TU EMPRESA SE COMPROMETE CON LA IGUALDAD
iPARTICIPA! q

asoctciém
SALUD MENTAL
& cleza &mm

AFEM

- . I » ( . . '
INICIAMOS LA NEGOCIACION Y ELABORACION DEL PLAN DE . ) o 00

IGUALDAD. 8 ....‘

) e o 0 000D 0O 0 ¢

LA REPRESENTACION DE LA PLANTILLA EN LA .. . . L ° '.. .. .. ....' ® !
NEGOCIACION, LA OSTENTA: + s © ® ® 0 O 0 @

= o @ ® ® & 9 @

Adrian Pérez Martinez oy e e
Delegado Sindical AFEMCE ¢ s e o 8 & o

rlt@afemce.com o

¢!
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito personal el Plan de Igualdad es de aplicaciéon para todas las personas

trabajadoras que presten sus servicios por cuenta y bajo dependencia de AFEMCE,
asimismo se reconoce el derecho de las personas trabajadoras puestas a disposicion
por las empresas de trabajo temporal a que se les apliquen las medidas contenidas en

el plan de igualdad de la empresa usuaria.

El &mbito territorial. Este Plan de Igualdad se aplica en todo la Regiéon de Murcia, y

regira en todos los centros y lugares de trabajo de AFEMCE en su ambito funcional de

aplicacion.

El &mbito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde el 26 DE
FEBRERO DE 2025 AL 26 DE FEBRERO DE 2029 . Una vez finalizado el periodo de

vigencia, el plan se mantendra en vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su

caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del
RD 901/2020.

Pagina 7138




asociacién
& 9 SALUD MENTAL

cleza y comarea

AFEMCE

4. INFORME DE DIAGNOSTICO

4.1 Metodologiow de Investigaciow

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

inicial de la Entidad.

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

mujeres y hombres.

Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de datos llevado a
cabo en la entidad son:

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

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

= Fecha de recogida de la informacion: los cuestionarios y la cumplimentacion

de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde Marzo a Octubre de 2024.

= Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al

periodo de 2023 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos

cualitativos se han valorado durante los meses de Marzo a Octubre de 2024.
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Fecha de realizacion del diagnéstico: el estudio, andlisis y redaccién del

informe diagndstico se ha producido en los meses de Octubre a Diciembre de
2024.

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

Pagina 9] 138



asociacién
& 9 SALUD MENTAL

cleza y comarea

AFEMCE

4.2 Areas de diagnéstico-

Las Areas para el diagnéstico minimas vienen definidas por la legislacion vigente. Se
han afadido cuatro areas de mejora, abajo detalladas, que consideramos relevante
dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacién: FORMACION

4-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacién: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

6-Area de actuacién: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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4.3 Informacidw basica de lov empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social Asociacion Salud Mental Cieza y Comarca. AFEMCE
NIF G-73021107

Domicilio social C/ Mariano José de Larra 2, bajo. Cieza (Murcia).
Forma juridica Asociacion

Afio de constitucion 1998

Responsable de la Entidad

Nombre José Garcia Marin
Cargo Presidente

Telf. 968760848

e-malil Afemce@afemce.com

Responsable de Igualdad

Nombre Sara Lucas Buitrago

Cargo Trabajadora Social

Telf. 968760848/317468444

e-malil tsocialcd@afemce.com

Sector Actividad Discapacidad Enfermedad mental.

CNAE 9499

Descripcion  de la | Rehabilitacion psicosocial en el ambito de la salud mental.
actividad

Dispersién geogréafica 'y | Cieza y Comarca (Abaran, Blanca y sus pedanias). Area IX
ambito de actuacion de Salud

Personas Trabajadoras | Mujeres 14 Hombres 10 Total 24
Centros de trabajo 1

Facturacion anual de | 667.811,24€ Ingresos anuales 2020 (facturacion +
2020 (€) subvenciones).

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de | No
personal

Representacion Legal de | Si
Trabajadores y Trabajadoras

W , Pagina 11138
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5. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

El presente diagnostico realiza un andlisis del personal de AFEMCE basado en el grado
de representacién de mujeres y hombres desde el conjunto de enfoques que permiten
las fuentes de datos disponibles. Se analiza, desde una perspectiva de género, la
presencia de mujeres y hombres en las distintas categorias de personal que trabajan

con el objetivo de identificar posibles brechas o sesgos de género.

Para este Diagndéstico también se ha tenido en cuenta el Informe de Evaluacién Final
del Il Plan de Igualdad de AFEMCE en el que la comisién de igualdad est& trabajando,
se valoran en el mismo los beneficios y contras de aquellas acciones que se han

ejecutado total o parcialmente.

De esta forma, podran identificarse ambitos de mejora a favor de la igualdad entre los
sexos. A su vez, se analizan los factores que limitan la participacion de las mujeres en
los puestos de mayor responsabilidad y remuneracién, produciendo la llamada
segregacion vertical, o que mantienen una segregacion horizontal en funciéon de la

existencia de areas de desempefio mas feminizadas o masculinizadas.

5.1 Analisis cuontitativo- de law plantillo

En este apartado se realizard un analisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos

por sexo.

ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacién, la cual correspondia a la anualidad 2023, la

plantilla de la entidad ha contado durante todo el afio 2023 con un total de 18 personas:

PLANTILLA

Mujeres Hombres Total
9 9 18

Se trata, por tanto, de una plantilla completamente equilibrada, con una distribucion del

50/50 como comprobamos en el siguiente gréfico.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR
SEXO

% Hombres
50%

% Mujeres
50%

Como podemos observar, la plantilla esta equilibrada y, por tanto, la representatividad
esta equilibrada mejorando incluso la distribuciéon que marca la normativa en materia de

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

Plantilla segregada por Sexo

B Mujeres B Hombres

Hombres | EEEEEE——
Mujeres | ©

Estos datos, otorgan un gran mérito a AFEMCE, dado que la empresa desempefia su
labor en el sector de servicios sociales, sector habitualmente feminizado, donde son las

mujeres quienes realizan normalmente estas funciones.

A pesar de eso, vamos a analizar si en el reflejo de la plantilla existe una muestra de los
roles de género construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a
cabo funciones relacionadas con la reproduccién como los cuidados y atencion de las
personas, y los hombres, en cambio, funciones relacionadas con la produccion.
Analizaremos en este sentido, si pesar de encontrar una plantilla equilibrada esta se

encuentra afectada por Segregacion horizontal.
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ANALISIS POR DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA

En cuanto a posible diversidad en la plantilla, en el afo analizado, tan sélo se encuentran

una persona, mujer, con discapacidad en puestos de nivel operativo.

TOTAL
HOMBRES Y
DIVERSIDAD MUJERES HOMBRES MUJERES
personas extranjeras en direccién y altos cargos 0
personas extranjeras en nivel operativo 0 0 0
Personas con discapacidad en direccién y altos
cargos 0 0 0

Personas con discapacidad en nivel operativo

Esta mujer, en toda la plantilla supone un 6% de la plantilla total. A su vez un 11% de las

mujeres de la plantilla.

ANALISIS POR EDAD DE LA PLANTILLA

A continuacion, se presenta la distribucion por edades de la plantilla, desagregando los

datos en funcion del sexo:

Franja de edades Mujeres Hombres Total
general
Menos de 20 afios 0 0 0
De 20 a 29 afos 1 2 3
De 30 a 45 afos 6 7 13
De 46 a 59 afios 2 0 2
De mas de 60 afos 0 0 0
Total general 9 9 18

Encontramos en la franja de edad de 30 a 45 afios la muestra mas representativa de la

plantilla femenina y masculina, siendo mas notorio en este ultimo sexo.

Es resefable la ausencia de personas menores de 20 afios y mayores de 60. Y que en

la unica franja de edad en la que encontramos solo mujeres esté en la de 46 a 59 afos.
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Distribucion de la Plantilla por Franja de Edad

B Mujeres mHombres

45%
40%
35%

30%

25%

20%

15%

10%
N
0%

Menos de 20 De 20a29 De 30a45 Ded46ab59 Demasde60

afos afhos afos afos afhos
B Mujeres 0% 6% 33% 11% 0%
B Hombres 0% 11% 39% 0% 0%

Los grupos de edad donde mas plantilla trabajadora femenina se concentra es la franja
de 30 a 45 afios, con un 33% de mujeres y un 39% de hombres del total de la plantilla.

La siguiente mas representativa en caso de las mujeres seria la franja de edad de 46 a
59 afos ocupada por un 11% de mujeres.

En el caso de los hombres, la siguiente con mas representacion la encontramos en la

franja de 20 a 29 afios, con un 6% de mujeres y un 11% de hombres.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

Después de realizar un andlisis de la antigliedad de la plantilla, la franja de antigliedad
donde se encuentra la mayor parte de la plantilla en la entidad es en la franja de “1 a 4

afnos”, formada por un 17% de mujeres y un 28% de hombres, por 3 mujeres y 5 hombres.
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Distribucion de la Plantilla por Franja de Antigliedad

B % Hombres m % Mujeres

0,
5.Més de 10 afnos 6%
11%

0,
4.De 4a10 afnos 17%

17%

0,
3.De 1 a4 anos 28%
17%

0%

2.De 6 meses a 1 afios
I 6%

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

A continuacion, la franja con mayor numero de personas es, la de “de 4 a 10 afios”, que
de forma completamente equilibrada, estd compuesta por un 17% de mujeres y un 17%

de hombres, por 3 mujeres y 3 hombres.

Seguidamente, la franja con mayor nimero de personas es, la de “mas de 10 afios”,

formada por un 11% de mujeres y un 6% de hombres, por 2 mujeres y 1 hombre.

TIPOS DE CONTRATOS Y JORNADA

Total
Tipo de Contrato Mujeres Hombres general
Indefinidos 8 9 17
Temporales 1 0 1
Total general 9 9 18

Respecto al tipo de contrato de la plantilla de la entidad, un 44% de mujeres y un 50%
de hombres sobre el total de la plantilla, tienen contratos indefinidos (8 mujeres y 9
hombres). En cuanto al personal temporal, hay un 6% mujeres y un 0% hombres del total
de la plantilla (1 mujer).
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Tipos de Contratos

B Indefinidos ™ Temporales
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44%
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% Mujeres % Hombres

0%

Se intuye el bienestar de la plantilla trabajadora en la tendencia al tipo de contrato
indefinido y la controlada incidencia de la temporalidad, siendo resenable la incidencia

de esta unicamente sobre la plantilla femenina.

Tipos de cotratos Mujeres Hombres Total
general

100 Ordinario indefinido completo 13

530 Parcial - Temporal Diversidad 1

funcional

200 Contrato Laboral indefinido 4

jornada parcial

Total general 18

Como podemos observar, el tipo de contrato donde se agrupa mayor nimero de personal
es en el 100 Contrato laboral indefinido a jornada completa, con un 33% de mujeres

y un 39% de hombres sobre el total de la plantilla, en concreto 6 mujeres y 7 hombres.
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Distribucion de la Plantilla por Tipo de Contrato

B Hombres ™ Mujeres

200 Contrato Laboral indefinido jornada parcial -

0%
530 Parcial - Temporal Diversdad funcional -
6%

39%
100 Ordinario indefinido completo
33%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

11%
11%

Seguidamente, los tipos de contrato con mayor numero de personal son, 200 Contrato
Laboral indefinido jornada parcial, con un 11% de mujeres y un 11% de hombres en la
plantilla trabajadora bajo esa contratacion (2 mujeres y 2 hombres).

El siguiente tipo de contrato, mas significativo dentro de la plantilla trabajadora es el 530
Parcial - Temporal Diversidad funcional, representado por un 6% de mujeres (1 personas) y

ningdn hombre.

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

grafica:
Tipo de Jornada
B Completa mParcial
50%
. 39%
40% 33%
30%
20% 17%
1%
0%

% Mujeres % Hombres
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En la entidad, el 72% de la plantilla tiene una dedicacion completa, la cual tiene mas

estabilidad en la organizacion. Y el 28% dispone de una dedicacién parcial.

JORNADA
Tipo de Jornada Mujeres Hombres Total general
Completa 6 7 13
Parcial 3 2 5
Total general 9 9 18

Desagregando por sexo, tanto en la dedicacién completa como en la parcial, es evidente
la paridad en las cifras por la plantilla equilibrada que presenta AFEMCE, habiendo un
39% de hombres y un 33% de mujeres sobre el total de la plantilla, 7 hombres y 6
mujeres, en jornada completa, y s6lo un 17% de mujeres y un 11% de hombres en la

jornada parcial, 3 mujeres y 2 hombres.

A continuacion, presentamos la comparativa por horas de trabajo:

HORAS SEMANA
Total
Jornada laboral semanal Mujeres Hombres general
Menos de 10 horas 0 0 0
De 10 a 20 horas 1 1 2
De 20 a 30 horas 2 1 3
De 30 a 40 horas 6 7 13
Total general 9 9 18

Al realizar una comparativa de la jornada laboral, observamos que las horas de
dedicacion al trabajo a jornada de 30 a 40 horas semanales, estad compuesta por un 33%
de mujeres y un 39% de hombres sobre el total de la plantilla, es decir, por 6 mujeres y

por 7 hombres.

En el resto de las jornadas, es significativa la jornada de 20 a 30 horas en la que si
encontramos un desequilibrio entre sexos, en esta jornada laboral se encuentra un 17%

de la plantilla, de ella un 11% son mujeres y un 6% hombres.
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Comparativa Jornada Laboral

B Hombres ™ Mujeres
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Menos de 10 horas
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La concentracion de la presencia de mujeres y hombres en determinados sectores de
actividad o ramas profesionales no es un simple reparto relacionado con los gustos o
aptitudes, que, tienen mucho mas que ver con lo gue la sociedad entiende por masculino
y femenino que con decisiones personales, si no que va mas alla y tiene una repercusion

directa en términos econdmicos.

Horas Semana

De 20 a 30 horas
De 10 a 20 horas

Menos de 10 horas

De 30240 horas | S
|
___§
I

0 20 40 60 80 100 120

B Mujeres EHombres

La mayoria de la plantilla realiza jornada completa, lo cual es positivo, ya que la plantilla
tiene mas estabilidad. No obstante, no debemos olvidar que hay que tener en cuenta, Si
las personas que ocupan jornadas reducidas son por motivos de conciliacion o no, etc.

]
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Estas jornadas reducidas provocan cierto estrés por la movilidad que suponen, asi como

inestabilidad laboral. No olvidemos la repercusién en las pensiones en un futuro.

NIVEL DE FORMACION POR SEXO

La sociedad valora y prestigia actividades que exigen conocimiento cientifico y
tecnologico, en mayor o menor medida, asumir riesgos (fisicos, econémicos...),
capacidad de liderazgo y direccién, especialmente la de tomar decisiones de forma
rapida y bajo presion... y para las que se requieren aptitudes relacionadas con aspectos
como la racionalidad, la autoridad, la capacidad de decision o la inteligencia ldgica,
entendida como la capacidad de utilizar nimeros de manera precisa o trabajar con

conceptos abstractos.

Observamos que el maximo nivel alcanzado es el de Licenciatura/ Grado encontrando
a 6 mujeres y 5 hombres. Seguidamente, con F.P. |/ C.F. Grado Medio encontramos a
2 mujeres y 2 hombres. Respecto a F.P. Il / C.F. Grado Superior encontramos a 1 mujer

y 2 hombres.

FORMACION

et o _
0 1 2 3 4 5 6

F.P.1/C.F. Grado Medio

F.P. 11/ C.F. Grado Superior

F.P. 11/ C.F. Grado Superior F.P.1/C.F. Grado Medio Licenciatura / Grado
m Hombres 2 2 5
B Mujeres 1 2 6

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

Licenciatura/Grado, donde se encuentran 11 personas.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO Y
NIVEL JERARQUICO

En el analisis por puestos de trabajo de la entidad, podemos observar la mayor
representacion equilibrada en cada uno de ellos, sin denotar la habitual tendencia
existente en el sector por reproducir los estereotipos de género implantados en la
sociedad. La vision de puestos de trabajo segregada por sexo nos refrenda la siguiente

tabla:
PUESTOS |
: . Total
Puesto de Trabajo Mujer Hombre
general
Monitora y Maestra 1 0 1
Trabajador/a Social 2 2 4
Auxiliar administracion 2 0 2
Directora 1 0 1
Coordinadora 1 0 1
Monitor/a Atencion Directa 1 4 5
Titulado grado medio 0 1 1
Enfermera 1 0 1
Integrador Social 0 1 1
Q 0 1 1
Total general 9 9 18

Analisis de la segregacion Horizontal:

En ella podemos observar, la existencia de puestos de trabajo ocupados exclusivamente

por mujeres: Monitora y maestra, Auxiliar administracion, directora, coordinadora.
Puestos feminizados:

o Monitora y Maestra (100% mujeres).

o Auxiliar de administracion (100% mujeres).

o Directora (100% mujeres).

o Coordinadora (100% mujeres).

o Enfermera (100% mujeres).
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En tres casos encontramos puestos de trabajo que estdn ocupados exclusivamente por
hombres, siendo estos puestos unipersonales, Titulado grado medio, Integrador social
y Psicdlogo.

Puestos masculinizados:
o Titulado grado medio (100% hombres).
o Integrador Social (100% hombres).
o Psicologo (100% hombres).

Frente a ello, encontramos el resto de los puestos ocupados de manera mixta, y en este

caso, masculinizado Monitor Atencion directa.
Paridad relativa:
o Trabajador/a Social (50% mujeres y 50% hombres).

o Monitor/a Atencién Directa (20% mujeres y 80% hombres)

En un andlisis por sexos, cabe sefialar que se trata de una entidad dedicada a dar el
servicio de atencibn a las necesidades de apoyo socio sanitario, tratamientos
terapéuticos, educativos y psicosociales, es decir, al sector servicios y los cuidados. Por
tanto, se trata de un sector muy feminizado habitualmente, donde encontramos una
clara segregacion horizontal, donde se concentran mas mujeres que hombres en este
caso y sector de actividad.

A pesar de esto, se observa una distribucion equitativa entre hombres y mujeres en
términos globales.

Se evidencia una segregacion horizontal significativa, ya que los roles administrativos,
educativos y asistenciales estan ocupados mayoritariamente por mujeres, mientras que

los puestos técnicos y especializados estan ocupados por hombres.

Anadlisis de la segregacidon Vertical (jerarquia):

Cargos de direccion y coordinacion:

o Directora: 100% mujeres (1 puesto).
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o Coordinadora: 100% mujeres (1 puesto).

Esto podria sugerir que las mujeres tienen oportunidades de liderar, pero también debe

evaluarse si estos cargos conllevan igualdad salarial y reconocimiento.
Categorias con Desigualdades Notorias:
e Monitor/a Atencion Directa:
o 4 hombres (80%) frente a 1 mujer (20%).

o Aungue este puesto tiene mas presencia masculina, debe analizarse si

existen barreras para el acceso de mujeres a esta categoria.
e Puestos Técnicos (Psicélogo, Integrador Social, Titulado grado medio):

o Exclusivamente ocupados por hombres, indicando una posible brecha en
el acceso a formaciones técnicas para mujeres 0 sesgos en el proceso

de seleccion.

Distribucion de puestos por sexo

Psicélogo

Integrador Social
Enfermera

Titulado grado medio
Monitor/a Atencién Directa
Coordinadora

Directora

Auxiliar administracion

Trabajador/a Social

Monitoray Maestra

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Mujer B Hombre

]
{
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1. Segregacioén horizontal evidente: Mujeres y hombres tienden a concentrarse
en tipos de puestos diferentes, con mujeres en roles administrativos y

asistenciales y hombres en funciones técnicas.

2. Paridad global alcanzada: El equilibrio total entre hombres y mujeres no elimina

las desigualdades en las funciones especificas.

3. Segregacion vertical menos pronunciada: Hay presencia femenina en
puestos de liderazgo, pero debe analizarse si existen diferencias salariales o

limitaciones para los hombres en estos roles.

En este apartado se procederd a analizar si existe desequilibrio entre el nivel formativo

méaximo alcanzado y los requerimientos de cada puesto de trabajo ocupado por

personas de ambos sexos, y si dicho desequilibrio afecta de manera diferente a mujeres

y hombres.
Puesto de Trabajo Mujer Hombre Total general
MONITORA Y MAESTRA 1
Licenciatura o Grado 1
TRABAJADOR/A SOCIAL 4
Licenciatura o Grado 2 2
AUXILIAR ADMINISTRACION 2
F.P. Il / C.F. Grado Superior 1
F.P. 1/ C.F. Grado Medio 1
DIRECTORA 1
Licenciatura o Grado 1
COORDINADORA 1
Licenciatura o Grado 1
MONITOR/A ATENCION DIRECTA 5
F.P. Il / C.F. Grado Superior 1
F.P. 1/ C.F. Grado Medio 1 2
Licenciatura o Grado 1
TITULADO GRADO MEDIO 1
Licenciatura o Grado 1
ENFERMERA 1
Licenciatura o Grado 1
INTEGRADOR SOCIAL 1
F.P. Il / C.F. Grado Superior 1
PSICOLOGO 1
Licenciatura o Grado 1
Total general 9 9 18
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Se observa que de manera generalizada hay equilibrio en el nivel formativo de mujeres
y hombres en los puestos que ocupan con mismas responsabilidades, funciones e igual

valor. Aungue, a continuacion, resaltamos algunas observaciones para la reflexion.

En la distribucion general del nivel de formacién encontramos una mayor

proporcién de mujeres con estudios superiores

e Licenciatura o Grado (Estudios Superiores):

B Mujeres mEHombres

e Formacién Profesional 1l / Ciclo Formativo Grado Superior y Formacion
Profesional I / Ciclo Formativo Grado Medio, en ambos tipos de formaciones

técnicas los hombres tienen ligeramente mayor representacion.

Analisis por Puesto de Trabajo
e Puestos de alta cualificacion (Licenciatura o Grado):

o Mujeres dominan en puestos como Directora, Coordinadora y
Enfermera, reflejando un alto nivel formativo en roles de gestion y
sanitarios.

o Hombres destacan en Psic6logo e Integrador Social, roles técnicos

mas especializados.
e Puestos de formacién técnica (FP 1y II):

o Mayor presencia masculina en puestos como Monitor/a de Atencidn
Directa e Integrador Social, donde predominan niveles formativos

medios y superiores no universitarios.
e Puestos administrativos (Auxiliar de administracion):

o Mujeres tienen una representacion exclusiva y diversa en niveles
formativos, con FP |y FP Il. Esto podria implicar una limitacion en la

progresion profesional hacia niveles mas altos.
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FORMACION
Nivel de Formacién Mujeres Hombres g.(la:tea:-lal
Estudios primarios 0 0 0
F.P. Il / C.F. Grado Superior 1 2 3
F.P. 1/ C.F. Grado Medio 2 2 4
Sin estudios 0 0 0
Diplomatura 0 0 0
Licenciatura / Grado 6 5 11
Total general 9 9 18

Equidad en la Formacion y su Relacion con el Género
Segregacién formativa:
Las mujeres tienden a ocupar puestos donde se exige formacion superior universitaria.

Los hombres tienen mas presencia en roles técnicos y especializados, con formacién

profesional.

Monitor/a Atencion directa

Licenciatura o Grado -
F.P. 1l / C.F. Grado Superior -

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

H mujer W hombre

Pagina 28| 138

\ [ 45




=

asociacibn
$ SALUD MENTAL
g cleza y comarca

AFEMCE
Segregacién horizontal:

Las mujeres dominan en puestos relacionados con la administracion, la salud y la

gestion social, mientras que los hombres estan presentes en areas técnicas.
Segregacién vertical limitada:

Aunque las mujeres lideran en puestos de direccion, no hay hombres en estos roles, lo
gue podria requerir un analisis mas profundo para asegurar igualdad de oportunidades
para ambos sexos.

Desajuste entre formacion y ocupacion:

En el caso de los hombres, hay mas formacién técnica que universitaria, pero ocupan

roles donde se exige titulacion superior (ej. Psicélogo).

Las mujeres, pese a su alta formacion, ocupan roles administrativos o de gestion

asistencial, lo que puede limitar su desarrollo profesional.

Nivel de formacion

Licenciatura / Grado
Diplomatura

Sin estudios

F.P.1/C.F. Grado Medio

F.P. 1l / C.F. Grado Superior

Estudios primarios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Mujeres mHombres
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTO Y RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Para este apartado del diagnostico AFEMCE ha podido entregar informacion parcial. Con ella, se procedera a analizar, si existen puestos en los
cuales pueda haber diferencias asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares (hijos e hijas menores de 12 afios). En otras palabras,
vamos a tratar de identificar los efectos que la situacion familiar o personal de la plantilla puede tener en la presencia de mujeres y hombres en

la empresa.

. . . Hombre Hombre Hombre
Puesto de Trabajo MEr Ge | WILJEr GOl || hill) 27 B0 conl con 2 con 3

J 1HUO/A | 2HJOA | 3HWOA | S50 LO0/A A
Monitora y Maestra 1 0 0 0 0 0
Trabajador/a Social 0 0 0 0 0 0
Auxiliar administracion 0 0 0 0 0 0
Directora 1 1 0 0 0 0
Coordinadora 1 1 0 0 0 0
Monitor/a Atencién Directa 3 1 0 0 0 0
Titulado grado medio 0 0 0 0 0 0
Enfermera 0 0 0 0 0 0
Integrador Social 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
Total general 6 8 0 0 0 0
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En lo que podemos observar en la gréfica, la casuistica de responsabilidades familiares
con mas presencia en la plantilla trabajadora de AFEMCE es la de Mujeres con 1y 2
hijos/as menores de doce afios. Los puestos de trabajo que mas plantilla abarcan son
Directora, Coordinadora y Monitor/a Atencion Directa, es donde encontramos mas
personas con responsabilidades familiares que a su vez lleven contraida la necesidad
de derechos y medidas especificas de conciliacion.

Descendencia Plantilla trabajadora

At 000000 |

Total plantllla con hijOS/aS menores _

0 2 4 6 8 10 12 14

B hombres M mujeres

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

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

Segun los datos aportados por la entidad, una persona de la plantilla (mujer) tiene

personas ascendentes a su cargo (madre/padre/familiar en situacion de dependencia).
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EVOLUCION DE LA CONTRATACION y BAJAS EN LA PLANTILLA
TRABAJADORA

En 2023, se produce el afio con mas contratacion reflejado en la muestra analizada.

Con mayoria de hombres contratados.

Evolucion de la contratacion

B hombre

H mujer

o = N W b~ O

2005 2008 2010 2015 2016 2018 2019 2022 2023

En el periodo analizado no se ha dado ninguna baja en la plantilla.

Al estar la plantilla feminizada, la alta incidencia de bajas voluntarias afecta més a las
mujeres, siendo este el motivo mayoritario en ambos sexos. A continuacién, con
finalizacion de contrato se en cuentan 22 mujeres y 1 hombre. Cuando en el caso de

bajas por despido, no encontramos ninguna.

La incidencia de la plantilla trabajadora que ha causado baja en el afio 2023. en
AFEMCE, supone el 0%

BAJAS POR INCAPACIDAD TEMPORAL Y ACCIDENTE LABORAL
EN LA PLANTILLA

La entidad aporta datos de las bajas por IT que se han producido a lo largo de 2023 vy,

por tanto, se puede realizar un analisis mas exhaustivo con respecto a este ambito.

Existe en la plantilla una baja incidencia a este respecto del 16,7%.
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Bajas 2023: IT y Accidente Laboral

;
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0,5
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I Mujer con 1 BAJA
=@==Mujer con 2 BAJAS
=@=Hombre con 1 BAJA
=@==Hombre con 2 BAJAS
=@=—Hombre con 3 BAJAS
=@=Mujer con 3 BAJAS
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Puesto de Trabajo

Mujer con 1
BAJA

Mujer con 2
BAJAS

Mujer con 3
BAJAS

Hombre
con 1 BAJA

Hombre
con 2
BAJAS

Hombre
con 3
BAJAS

Monitora y Maestra

Trabajador/a Social

Auxiliar administracion

Directora

Coordinadora

Monitor/a Atencién Directa

Titulado grado medio
Integrador Social

Total general

W|O|O|O|O0|FrR|O|F|FP|O|O

O|O|O|O|O0O|O|O|O0|O|O|O

O|O|O|O|O0O|O|O|O|O|O|O

O|Oo|0O|O|O|O|O|O|O|O|O

O|Oo|0O|O|O|O|O|O|O|O|O

O|Oo|O|O|O|O|O|O|O|O|O
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Del 16,7% de plantilla trabajadora que ha solicitado baja por incapacidad temporal, el 100% es por Enfermedad comun o profesional y a su

vez el 100% de estas bajas han sido solicitadas por plantilla trabajadora femenina. Dentro de la plantilla trabajadora femenina, supone un

33,3% de personas que han necesitado solicitar baja de estas caracteristicas.

La incidencia de accidente laboral en el afio 2023, ha sido del 0%.
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PERMISOS Y/O EXCEDENCIAS EN LA PLANTILLA TRABAJADORA

Para este apartado del diagnéstico AFEMCE ha podido entregar informacién parcial.

En base a la informacion aportada, eencontramos un total de 1 permisos solicitado por

1 personas, mujer, en el puesto de Pedagoga.

Se debe revisar esta baja presencia de solicitud y disfrute de permisos en la plantilla
trabajadora de AFEMCE, abordando esta cuestion directamente entre las acciones

planteadas en este primer plan de igualdad.

PERMISOS Y/O EXCEDENCIAS EN LA PLANTILLA
TRABAJADORA - aiio 2023 -

10

O N A~ O ©

1 Permiso 0 Permisos

® MUJER = HOMBRE

Atendiendo a la plantilla trabajadora femenina, tan solo un 11% de mujeres han
solicitado permisos. Asimismo, la muestra refleja tan solo un 6% de plantilla trabajadora
que han planteado la solicitud de un permiso y/o excedencia.

MUJERES QUE HAN SOLICITADO PERMISO Y/O EXCEDENCIA ANO 2023

1 Permiso
11%

0 Permisos
89%

PERMISOS PLANTILLA TRABAJADORA 2023

1 Permiso
6%

0 Permisos
94%
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3.2. Auditoria Retributiva

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2023

Razén social y NIF AFEMCE
G-73021107
Sector/Actividad Discapacidad Enfermedad mental.
Rehabilitacién psicosocial en el &mbito de la salud
mental.
Plantilla Mujeres 9
(N° hombres y nmujeres) AemieEs e
Total 18
Convenio Colectivo de XV CONVENIO COLECTIVO GENERAL
aplicacion - .
Centros y Servicios de Atencidon a Personas con
Discapacidad
\Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Diciembre 2024
Datos del informe Enero a Diciembre 2023

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido como
tal por la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio
fundamental de la Unién Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho
fundamental, proclaméandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante
la ley y a la no discriminacién por razon de sexo en el articulo 14 de la Constitucion
Espafiola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
reconocimiento como tal desde la aprobacién dela LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La LO 3/2007 sento las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombresy
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas
para su aplicacién en multiples &mbitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy
especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato yoportunidades en el trabajo y

en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
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No obstante, ante la falta de obtencidn de resultados y la perpetuacion desituaciones de

desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptarnuevas medidas. Por

ello, adopté el REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo,de medidas urgentes para

garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacion, en el que se pone el foco en determinadas materias y se insta a

que, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto

de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacion en octubre de 2020 de dos reales decretosen los
gue se desarrollan la elaboracién, aplicacion e inscripcion de los planes de igualdad y
el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacién de realizar
una auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son el REAL
DECRETO 901/2020, de 13de octubre, por el que seregulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto713/2010,de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) y el REAL
DECRETO 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(en adelante, RD 902/2020).

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

Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del | Plan de Igualdad para el periodo
comprendido entre 2025 y 2029.

La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se

determina si se esté aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
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en la residencia y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o

deficiencias.
Asi pues, para larealizacidn de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

Andlisis de la situacion retributiva de la entidad desde una perspectiva de género.
Revision de las causas de desigualdad y elaboracion de un plan de actuacion.
Redaccion del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de AFEMCE, sitas en C/

Mariano José de Larra 2, bajo. Cieza (Murcia)., y con la asistencia de INDICE
FORMACION Y CONSULTORIA, S.L.

En definitiva, en el marco de lo dispuesto en el RD 902/2020 la entidad procede a auditar
su registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagnéstico para la adaptacion de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

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

desarrollo.

El desarrollo del presente dictamen y, muy especialmente, las conclusiones del mismo,

quedan supeditadas a la informacién y documentacién proporcionadas por la entidad.

En el presente apartado se contemplan los datos e informacion general relevante para

el andlisis de la situacion actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de la misma.
Entre dicha informacién consta:

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

e Analisis del sector de actividad.

Asimismo, se incluye:

e La evaluacion de los puestos de trabajo.

e Elanalisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.
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DATOS SOBRE LA EMPRESA

ACTIVIDAD

Sector Actividad Discapacidad Enfermedad mental.

CNAE 9499

De_sc_rlpcmn ol Rehabilitacion psicosocial en el @mbito de la salud mental.
actividad

Dispersién geogréfica | Cieza y Comarca (Abaran, Blanca y sus pedanias). Area 1X
y ambito de actuacion | de Salud

El personal de plantilla trabajadora se encuentra localizado un dnico centro de trabajo.

Alo largo del afio 2023 el total de la plantilla ha sido de 18 personas, estando distribuida
en 9 mujeres (50%) y 9 hombres (50%), encontrando un claro e inusual equilibrio entre

S€eXos.

Distribucion de la Plantilla por Sexo

% Mujeres

0,
% Hombres 50%

50%

El equilibrio numérico de género (50% mujeres y 50% hombres) en esta empresa es un
punto positivo inicial, pero no garantiza la existencia de igualdad real. Es fundamental
analizar otros aspectos relacionados con la distribucion, las funciones, los niveles

formativos y la retribucion para identificar posibles desigualdades estructurales.
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El sistema retributivo esta basado en el convenio de aplicacion de la entidad:

XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con

discapacidad.

El XV Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad establece las condiciones laborales para un sector que, tradicionalmente,

ha tenido una fuerte presencia femenina

De este XV convenio, se ha de sefalar la revision de salarios y complementos en la
Resolucion de 6 de febrero de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la que se
registra y publica el Acuerdo parcial del XV Convenio colectivo de centros y servicios de
atencién a personas con discapacidad.

Ademas, en el Registro Retributivo se encuentran dos categorias profesionales
(Comercial y personal de limpieza) asociadas a otro convenio, en este caso el de
Hosteleria: Convenio Colectivo de Trabajo para Hosteleria. Expediente 200844110002.

Este segundo convenio reflejado en su registro retributivo fue sustituido por el actual
convenio colectivo del Sector Hosteleria con nimero de expediente 30/01/0228/2023;
denominado Hosteleria; cédigo de convenio n.° 30000805011981; ambito Sector;

suscrito con fecha 06/06/2023 por la comisién negociadora

Por este motivo, los salarios son objetivos sin distinciones, ambos perciben el mismo
salario en los diferentes puestos de trabajo, donde se contemplan Unicamente los
complementos establecidos en el convenio (salario base y complementos salariales).
No encontrandose por ello diferenciacién respecto a las cuantias de los salarios

percibidos, siendo idénticos para ambos sexos.
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ANALISIS DE LA ESTRUCTURA SALARIAL DE AFEMCE - 2023

El analisis de la estructura salarial de AFEMCE revela una organizacién con diversas
categorias profesionales y grupos de cotizacion, los cuales determinan diferencias en
las retribuciones base, los complementos salariales y la retribucion total anual. Esta

estructura se organiza principalmente en torno a los siguientes elementos clave:
v Distribucién por categorias profesionales y grupos de cotizacion

La plantilla de AFEMCE esta distribuida en distintas categorias profesionales que van
desde técnicos/as de integracion laboral hasta psicélogos/as y administrativos/as, con
un total de 8 grupos de cotizacion distintos. Estos grupos representan diferentes
niveles de responsabilidad y cualificacion en la organizacion.

Al observar las retribuciones base y los complementos salariales, se detecta una

variabilidad significativa entre las distintas categorias.
v' Diferencias de retribucién entre jornadas completas y parciales

En cuanto al tipo de jornada, se constata una marcada diferencia en las retribuciones
entre quienes trabajan a jornada completa y quienes lo hacen a jornada parcial. Esta
diferencia es previsible, pero resulta importante destacar que una parte relevante de la
plantilla (28%) trabaja a tiempo parcial, lo que puede tener implicaciones en la equidad
salarial y en la progresion profesional, sobre todo para las mujeres, que son mayoria en

este tipo de contrato.

CONTRATACION PARCIAL

B % Mujeres H% Hombres
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v' Brecha salarial por género

El analisis de la brecha salarial de género muestra que existen diferencias salariales
entre hombres y mujeres en diversas categorias. En particular, se observa que, en
algunas categorias profesionales, como la de trabajador/a social, los hombres tienen
una retribucion media inferior a la de las mujeres que disfrutan de diversos

complementos salariales que acentian la diferencia.

En la Comparacion de retribuciones medias:

A continuacion, se presenta el analisis de las diferencias salariales generales entre
mujeres y hombres, tomando como referencia la mediana y la media de las

retribuciones totales.

Para calcular las medias considerando que hay 8 mujeres y 12 hombres, utilizamos las

sumas totales proporcionadas.

1. Media de salarios:
e Media de mujeres: 16.346,48
e Media de hombres: 13.619,61

2. Media de complementos salariales:
e Suma total de complementos de mujeres: 73.274
¢ Suma total de complementos de hombres: 33.893
e Media de mujeres: 9.159,29
e Media de hombres: 2.824,47

Con base en los calculos, podemos analizar si existe una brecha salarial y en los

complementos salariales.

oy 13.619,61 — 16.346, 48 - o
Brecha Salarial = 13.619.61 x 100 = —20, 00%

Interpretacion:

La brecha es negativa, lo que significa que, en promedio, las mujeres ganan un 20%

mas que los hombres en salarios base.
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2.824,47 — 9.159, 29
Brecl C 1 tos = : ’ x 100 = —224, 369
recha en Complementos 5.824.47 00 , 36%

Interpretacion:

La brecha es negativa y significativa; las_mujeres reciben un 224,36% mas en

complementos salariales que los hombres.

Con base en estos calculos, se detecta una brecha salarial desfavorable para los

hombres:
e Las mujeres ganan mas en términos de salarios medios (20% mas).
o También reciben mas en complementos salariales (224,36% mas).
Analisis:
A pesar de que el salario base de las mujeres es, en promedio, un 19.99% inferior al de
los hombres, las mujeres reciben complementos salariales significativamente mas altos

(un 116.19% mas). Esta situaciéon contradice las tendencias generales observadas en

estudios sobre la brecha salarial de género.

En el Analisis por categoria profesional:

1. Categorias con Mayor Brecha Salarial:

o Trabajadora Social: La brecha salarial es notable, no tanto en el salario base
como en los complementos. Es posible que los hombres en esta categoria
estén subrepresentados en puestos de liderazgo o que tengan menos

oportunidades de acceder a proyectos especiales que generen complementos.
2. Categorias con Menor Brecha Salarial:

o Personal de Limpieza: La brecha salarial es relativamente baja, tanto en el
salario base como en los complementos. Esto podria indicar una mayor

homogeneidad en las tareas y responsabilidades dentro de esta categoria.
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Complementos salariales y su distribucién

Los complementos salariales son otro aspecto relevante en la estructura salarial de
AFEMCE. Aunque el registro incluye los complementos, no queda claro cémo se
distribuyen estos de manera equitativa entre hombres y mujeres. Se observan casos en
los que ciertos trabajadores reciben complementos mientras que otros, en el mismo
grupo o categoria, no los perciben. Esta falta de uniformidad puede ser una fuente de
desigualdad, por lo que seria recomendable revisar los criterios aplicados para otorgar

estos complementos y asegurar que no existan sesgos de género.

v" Retribucién total anual

Finalmente, la retribucion total anual refleja las disparidades ya mencionadas en
complementos salariales. Las diferencias entre géneros se amplian cuando se incluyen
los complementos y otros conceptos variables. Es fundamental asegurar que estos
conceptos adicionales se otorgan bajo criterios objetivos y transparentes, evitando

cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccién
de Datos, en el caso de la entidad existen puestos unitarios o de facil identificacion,
pudiéndose por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad,
pondra a disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos

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

El sistema retributivo esta basado en los convenios de aplicacion citados anteriormente,
siendo por este motivo, los salarios objetivos sin distinciones, ambos perciben el mismo
salario en los diferentes puestos de trabajo, donde se contemplan Unicamente los
complementos establecidos en el convenio (salario base y complementos salariales).
No encontrdndose por ello diferenciacion respecto a las cuantias de los salarios
percibidos, siendo idénticos para ambos sexos a lo estipulado en el convenio colectivo

de referencia al que pertenecen.

Asi pues, la entidad, pondra a disposicion de la autoridad laboral competente que lo
requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en

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

analisis y valoracién de todos los puestos que conforman la entidad.

En funcion de estos parametros se han valorado los diferentes puestos de trabajo
asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres

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

A) Naturaleza de las funciones o tareas.
B) Condiciones Educativas.
C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desempeiio.
Titulo del Puesto M"::j.e?':s Hg;.\l?;s Categorizacion
TITULADO GRADO SUPERIOR 1 Masculinizada
PSICOLOGO/A CLINICO Masculinizada
PEDAGOGO/A 1 Feminizada
TRABAJADOR/A SOCIAL 2 2 Equilibrada
ENFERMERA/O 1 1 Equilibrada
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 Masculinizada
JEFE/A ADMINISTRACION 1 Feminizada
TECNICO SUP.INTEGRACION SOCIAL 1 Masculinizada
EDUCADOR/A SOCIAL 1 Feminizada
MONITOR / EDUCADOR 1 2 Masculinizada
AUXILIAR GESTION 1 Feminizada
DIRECTORA 1 Feminizada

La tabla muestra que varios puestos estan claramente feminizados o masculinizados, lo
gue sugiere la existencia de segregacion horizontal (distribucion desigual entre

mujeres y hombres segun el tipo de puesto):
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Puestos feminizados (mayoria de mujeres):

o Directora, Pedagogo/a, Educador/a Social, Jefe/a Administracion, Auxiliar

Gestion.

e Los puestos feminizados tienden a estar asociados con roles educativos,

administrativos o de menor responsabilidad técnica.
Puestos masculinizados (mayoria de hombres):

e Titulado Grado Superior, Psicologo/a Clinico, Terapeuta Ocupacional,

Técnico Sup. Integracién Social, Monitor/Educador.

e Los puestos masculinizados estan vinculados a funciones técnicas, superiores o

gue requieren formacion especializada.
Puestos equilibrados:
e Trabajador/a Social, Enfermera/o.

e Estos son ejemplos positivos donde no hay predominancia de un género, lo que

sugiere un acceso mas equitativo.
Segregacion vertical

e Los puestos con mayor puntuaciéon en la valoracién, como "Directora" (619
puntos) y "Jefe/a Administracion” (423 puntos), estan feminizados. Esto sugiere

que las mujeres estan presentes en algunos roles de liderazgo.

e Sin embargo, puestos como "Titulado Grado Superior" (364 puntos) o
"Psicélogo/a Clinico" (422 puntos) estan masculinizados, lo que podria limitar

el acceso de mujeres a roles técnicos o profesionales.
Implicaciones para la brecha salarial

e Lospuestos masculinizados con puntuaciones mas altas, como "Psicologo/a
Clinico" o "Titulado Grado Superior", podrian contribuir a la brecha salarial
general si estdn mejor remunerados que los puestos feminizados con

puntuaciones similares.

e Analizar si existe infravaloracion de los puestos feminizados, como "Jefe/a

Administracion" o "Educador/a Social", en comparacion con los masculinizados.
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Promocion interna

e Es importante analizar si las mujeres tienen acceso limitado a roles
masculinizados, especialmente en puestos técnicos o de alta especializacion

como "Titulado Grado Superior" o "Técnico Sup. Integracién Social".

e Ademas, identificar barreras que dificulten que hombres accedan a puestos
feminizados como "Jefe/a Administracién" o "Auxiliar Gestién".

Factores culturales y estructurales

e La persistencia de ciertos roles feminizados o masculinizados podria estar
influenciada por estereotipos de género o politicas de selecciony promocion

gue no estan suficientemente ajustadas para fomentar la igualdad de acceso.

A continuacion, se describen los puestos analizados:
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TITULO DEL PUESTO
TITULADO GRADO SUPERIOR
PSICOLOGO/A CLINICO
PEDAGOGO/A
TRABAJADOR/A SOCIAL

ENFERMERA/O

TERAPEUTA OCUPACIONAL

JEFE/A ADMINISTRACION

TECNICO SUP.INTEGRACION
SOCIAL

EDUCADOR/A SOCIAL

asociacién
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CONVENIO DE APLICACION

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad

AREA

Administracion

Equipo Técnico

Equipo Técnico

Equipo Técnico

Equipo Técnico

Equipo Técnico

Administracién

Equipo Técnico

Atencion
Directa

RESPONSABLE

Direccion

Direccién y Técnico
Responsable

Direccién y Técnico
Responsable

Direccioén y Técnico
Responsable

Direccién y Técnico
Responsable

Direccién y Técnico
Responsable

Direccion y Técnico
Responsable

Direccién

Direccion y Técnico
Responsable

Pagina 48] 138



™ 2y, asociacibn
’ /AV» SALUD MENTAL
l ® Indice & cleza y comarea

AFEMCE

MONITOR / EDUCADOR Centros y Servicios de Atencion a Personas con Atencion Direccidén y Técnico
Discapacidad Directa Responsable
AUXILIAR GESTION Centros y Servicios de Atencion a Personas con Administracion Direccion

Discapacidad

DIRECTORA Centros y Servicios de Atencion a Personas con Equipo Técnico Junta Directiva
Discapacidad
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Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacion 7 DIRECTORA (619)
Agrupacion 5 PSICOLOGO/A CLINICO( 422)

ENFERMERA/O (460)
JEFE/A ADMINISTRACION (423)
Agrupacion 4 TITULADO GRADO SUPERIOR (364)
PEDAGOGO/A (342)
TRABAJADOR/A SOCIAL (397)
TERAPEUTA OCUPACIONAL (353)
EDUCADORI/A SOCIAL (353)
MONITOR / EDUCADOR (315)
AUXILIAR GESTION (378)
Agrupacion 3 TECNICO SUP.INTEGRACION SOCIAL (278)

Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en 4 agrupaciones o niveles:
Agrupacioén 7
Puesto: Directora (619 puntos)

o Distribuciéon de género: Feminizado (1 mujer).

o Anadlisis: Este puesto, con la mayor puntuacién en la valoracién, esta
ocupado por una mujer. Aungque esto es positivo para la representacion
femenina en roles de liderazgo, se debe analizar si existen mas

oportunidades de acceso equitativo a la direccién para ambos géneros.
Agrupaciéon 5
Puestos y distribucion:
o Psicologo/a Clinico (422 puntos): Masculinizado (1 hombre).
o Enfermera/o (460 puntos): Equilibrado (1 mujer y 1 hombre).
o Jefe/a Administracion (423 puntos): Feminizado (1 mujer).
Andlisis: Hay una clara segregacion horizontal dentro de esta agrupacion:

e Roles técnicos, como "Psicélogo/a Clinico", estan masculinizados.
¢ Roles administrativos, como "Jefe/a Administracion", estan feminizados.

e "Enfermera/o" es un puesto equilibrado, destacando como ejemplo positivo.
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Agrupacion 4
Puestos y distribucion:

o Titulado Grado Superior (364 puntos): Masculinizado (1 hombre).

o Pedagogo/a (342 puntos): Feminizado (1 mujer).

o Trabajador/a Social (397 puntos): Equilibrado (2 mujeres y 2 hombres).

o Terapeuta Ocupacional (353 puntos): Masculinizado (1 hombre).

o Educador/a Social (353 puntos): Feminizado (1 mujer).

o Monitor/Educador (315 puntos): Masculinizado (2 hombres y 1 mujer).
Andlisis: La segregacion horizontal es notable:

e Roles educativos, como "Pedagogo/a" y "Educador/a Social", son feminizados.
e Roles técnicos, como "Titulado Grado Superior" y "Terapeuta Ocupacional”, son
masculinizados.

e "Trabajador/a Social" es el Unico puesto equilibrado en esta agrupacion.
Agrupacion 3

Puestos y distribucién: Técnico Sup. Integracion Social (278 puntos): Masculinizado
(1 hombre).

Anadlisis: Esta agrupacién esta completamente masculinizada, lo que puede indicar
barreras de acceso para las mujeres a roles técnicos incluso en niveles con puntuaciones

mas bajas.
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Segregacién Horizontal

e Losroles masculinizados se concentran en puestos técnicos (Psicologo/a Clinico,
Titulado Grado Superior, Terapeuta Ocupacional).

e Los roles feminizados predominan en funciones educativas, administrativas y de
cuidado (Pedagogo/a, Educador/a Social, Jefe/a Administracion, Auxiliar
Gestion).

o Esto evidencia desigualdades estructurales en el acceso a ciertos tipos de
puestos.

Segregacién Vertical

e Aunque el puesto con mayor puntuacion (Directora) esta feminizado, los roles

técnicos con puntuaciones similares estan masculinizados.

e Las mujeres parecen estar menos representadas en roles masculinizados,

especialmente en niveles inferiores y técnicos (Agrupacion 3).
Equilibrio Positivo

o "Trabajador/a Social" y "Enfermera/o" son ejemplos de roles equilibrados, que

deberian servir como referencia para otras categorias.
Brechas Salariales Potenciales

e Los puestos masculinizados con puntuaciones mas altas podrian estar mejor
remunerados que los feminizados, lo que justificaria un andlisis exhaustivo de la

retribucion.

e Es fundamental revisar si los roles feminizados estan infravalorados en términos

salariales respecto a los masculinizados con puntuaciones similares.
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTORA

619

ENFERMERA/O 460

JEFE/A
ADMINISTRACION I /|23

PSICOLOGO/A

. ]
CLINICO 422

TRABAJADOR/A I 397
SOCIAL

AUXILIAR GESTION 378 M Equilibrada
1 —

B Masculinizada

TITULADO GRADO 364
|
SUPERIOR B Feminizada

EDUCADOR/A SOCIAL
I 353
TERAPEUTA 353
- ___________________________________________|
OCUPACIONAL

PEDAGOGO/A
1 —— 342
MONITOR/

_
EDUCADOR 815

TECNICO
SUP.INTEGRACION.

S 278
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE
FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

= Ratio Puntos Mujeres = Ratio Puntos Hombres

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

apreciar:
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A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Nivel de responsabilidad equitativo entre hombres y mujeres.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos se inclinan con una mayor puntuacion hacia

los hombres, dado que los puestos mas técnicos estan ocupados por mujeres.
C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacién, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad cuentan con un nivel formativo acorde a cada

uno de ellos.

C) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desempeiio.

En cuanto a este aspecto, también se puede apreciar como la diferencia entre ambos
sexos es minima puesto que la entidad tiene unos puestos muy definidos y
estructurados de manera que no quedan muy distantes los unos respecto de los otros.

a) Vision general

El analisis de la estructura salarial de AFEMCE pone de manifiesto varias areas que
requieren atencion para garantizar la igualdad retributiva. A pesar de que las diferencias
salariales pueden estar justificadas por los distintos niveles de responsabilidad y
cualificacion, tiempos de contrato, asi como por la jornada laboral, persisten brechas

salariales en los complementos salariales.

Algunas recomendaciones clave serian:
o Revisarlos complementos salariales y asegurar que se distribuyen de manera
equitativa, basandose en criterios objetivos.
e Revisar las categorias profesionales y adecuar asi los puestos de trabajo de

la empresa a la realidad de su convenio.
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Implementar politicas que promuevan la igualdad en las retribuciones entre
hombres y mujeres, sobre todo en las categorias profesionales donde se
detectan mayores diferencias.

Fomentar medidas que faciliten la conciliacién de la vida laboral y personal,
especialmente para las trabajadoras a tiempo parcial, que suelen ser mayoria,

para mejorar sus condiciones retributivas.

Este andlisis debe servir como base para impulsar politicas justas y equitativas en

materia salarial, garantizando la transparencia y la equidad en la estructura retributiva
de AFEMCE.

b)

Conclusiones sobre la Valoracién de Puestos en AFEMCE

La valoracion de puestos que agrupa los roles de AFEMCE por puntuaciones refleja

una estructura organizativa bien diferenciada en cuanto a la responsabilidad,

cualificacion y la naturaleza de las funciones. A partir de esta valoracion, se pueden

extraer

las siguientes conclusiones clave:

Posible ajuste en las diferencias entre algunas posiciones

Aungue las diferencias en puntuacion parecen justas, en algunos casos podria
revisarse si la diferencia de puntos entre ciertos puestos es representativa de la

diferencia real en responsabilidad.

Podria ser util realizar una revision adicional para asegurarse de que la
valoracion refleja de manera precisa las cargas de trabajo y la importancia

relativa de cada puesto dentro de la estructura organizativa.

Importancia de alinear la estructura salarial con la valoracién de puestos

La valoraciébn de puestos debe estar estrechamente relacionada con la
estructura salarial de AFEMCE. Las puntuaciones mas altas deben
corresponder a salarios méas elevados, mientras que las puntuaciones mas
bajas pueden reflejar salarios mas modestos. Si bien la valoracién de puestos
es clara, es fundamental asegurarse de que las compensaciones econémicas

de los empleados sean coherentes con las puntuaciones asignadas.

Esta estructura ayuda a mantener la motivacién del personal, asegurando que

los empleados que asumen mayores responsabilidades reciban una

compensacion acorde.
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c) Andlisis de las brechas

El andlisis de la estructura salarial de AFEMCE pone de manifiesto varias areas que
requieren atencion para garantizar la igualdad retributiva. A pesar de que las
diferencias salariales pueden estar justificadas por los distintos niveles de
responsabilidad y cualificacion, tiempos de contrato, asi como por la jornada laboral,
persisten brechas salariales en complementos salariales, aunque la empresa

justifica debidamente que no se deben a motivos de género.
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El registro salarial de AFEMCE para el afio 2023 revela una estructura retributiva

basada en las categorias profesionales y el tipo de jornada, con desgloses por género.

El objetivo principal de esta auditoria es identificar posibles brechas salariales entre
hombres y mujeres en la organizacion, evaluando tanto el salario base como los

complementos y la retribucién total anual.

Este informe analiza los salarios de empleados de diferentes categorias profesionales,
grupos de cotizacion y tipos de jornada, comparando los datos retributivos para
garantizar el cumplimiento de la normativa en materia de igualdad salarial y evitar

cualquier tipo de discriminacién por razén de género.
Posibles carencias y errores respecto ala normativa:

1. Categorias no uniformes: Se observa que algunas categorias profesionales
pueden no estar completamente representadas, lo que podria ocultar brechas
salariales especificas. La normativa actual exige que se haga una comparacion

exhaustiva para todas las categorias de empleados.

Recomendaciones:

Es fundamental asegurar que el registro retributivo esté completamente alineado
con la normativa vigente (RD 902/2020 de igualdad retributiva), garantizando la
transparencia en los datos presentados y desglosando adecuadamente las retribuciones

por género y puesto.

La valoracion de puestos de trabajo en AFEMCE refleja una organizacién con una
jerarquia clara y bien estructurada, que asigna puntos en funcion de la

responsabilidad y cualificacion requerida para cada puesto.

Aunque, andlisis realizado pone de manifiesto desigualdades significativas en la
distribucion de los puestos de trabajo evaluados, tanto en términos de segregacion
horizontal como vertical. Estas desigualdades podrian estar influyendo en la existencia

de brechas salariales y en las oportunidades de desarrollo profesional. Las

Pagina 58] 138




. asociacién
l ’ Q SALUD MENTAL
@ Indice cleza Y comarea
i AFEMGE

recomendaciones propuestas buscan abordar estas desigualdades y fomentar un

entorno laboral més justo e igualitario.

Plan de Actuacién

Reduccion de la Segregaciéon Horizontal

1. Disefiar campafas de sensibilizacién para fomentar la participacion de hombres
en roles educativos y de cuidado y de mujeres en roles técnicos.

2. Establecer programas de mentoring para géneros subrepresentados en cada

categoria.
Promocion Interna lgualitaria

1. Revisar los procesos de seleccion y promocidon para garantizar que sean

objetivos y libres de sesgos de género.

2. Crear itinerarios formativos que permitan a las mujeres acceder a roles

masculinizados y viceversa.
Revisiéon de la Brecha Salarial

1. Comparar las retribuciones de puestos feminizados y masculinizados con

puntuaciones similares para detectar posibles brechas.

2. Implementar un sistema de revision periddica de las valoraciones y salarios para

garantizar la equidad.
Fomento de Roles Equilibrados

1. Replicar buenas practicas observadas en roles equilibrados como "Trabajador/a
Social" y "Enfermera/o".

2. Impulsar medidas para extender el equilibrio a otras categorias.
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4. Andlisis de igualdad por materios

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de

informacion:

e Entrevistas semiestructuradas a informantes clave.

e Cuestionario dirigido a la direccién

TU EMPRESA SE COMPROMETE CON LA IGUALDAD

de la entidad, asi como un iPARTICIPA!

asoclaciin
SALUD MENTAL
& cleza 1 comarc

AFEM

formulario dirigido a la plantilla,
que se ha cumplimentado por 8
mujeres y 6 hombres a través de
las encuestas de Google Forms,
que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de
hombres y mujeres trabajadoras

en relacibn con las materias

analizadas. Al tratarse de una CUESTIONARIO IGUALDAD.

.. {iTE LLEVARA 5 MINUTOS!!
empresa feminizada, el modelo de Lt ot baisd :
encuestas utilizado es para este tipo de empresas, con preguntas especificas
sobre los motivos de la feminizacion de la plantilla, de este modo, detectar

posibles sesgos de género.

e Se ha tenido en cuenta informacién relativa al sistema de calidad, publicidad,

informacion corporativa interna y externa e imagen de la entidad.
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Encuestas a la plantilla trabajadora

Ha existido una participacion alta en las encuestas, de las que hemos obtenidos 14

respuestas.

Contando que la plantilla actual en el momento de la realizacion de estas era de 8
mujeres y 6 hombres, en total 14 personas. Un 78% de la plantilla trabajadora ha

contestado a la encuesta para este diagnostico de Igualdad.

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses
de Abril a Noviembre de 2024.

Sexo

14 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

La edad de las personas participantes en la encuesta se encuentra de manera

mayoritaria entre los 30 y 45 afios.

Edad

14 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios
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En cuanto las personas que han respondido la encuesta con responsabilidad de
cuidados una mayoria no los tiene, asi como si tiene n otras personas dependientes a

su cargo.

¢ Tienes responsabilidades de cuidados?

I si I No

Hijos/as Otras personas dependientes

Categoria profesional
7 respuestas

2 (28,6 %) 2 (28,6 %)

1 (14,3 %) 1 (14,3 %) 1 (14,3 %)

2 GRUPO 1 Grupo 1 Grupo 2 Grupo 7
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Puesto de trabajo
14 respuestas

@ Directivo

@ Mando intermedio

@ Técnico

@ Administrativo u/y otros
@ Monitor

w @ Monitor de atencién directa

La mayoria de las personas que atienden la encuesta se consideran informadas de la

elaboracion del Plan de Igualdad y estan de acuerdo con su puesta en marcha.

La participacion es mayoritaria para aquellas personas con una antigiedad superior a

1 afio en la empresa e inferior a 10.

Antigiiedad en la empresa
14 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De 6212 meses
@ De 1 a4 afos

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

Una notable mayoria no tiene personal a cargo en su puesto de trabajo.
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;Tienes personal a cargo?
14 respuestas

® si
® No

Ny

En algun caso aislado forman parte de la RLT de AFEMCE.

¢Formas parte de la RLT?*

14 respuestas

® si
® No

Se pide a las personas encuestadas una serie de valoraciones de opinién. En las

que:

1 (bajo); 2 (medio bajo); 3 (medio alto); 4 (alto); Ns/Nc (No sabe/No contesta)
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En la empresa hay igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

30
25
20
15
10

4 3 2 Ns/Nc

Se percibe una percepcién medio-alta y positiva en cuanto a la Igualdad de trato y
oportunidades entre Hombres y Mujeres de la AFEMCE, a través de esta valoracién en

la que encontramos una media de 2,5 sobre 4.

La direccion de la empresa esta
sensibilizaday comprometida para que
laigualdad de trato y de oportunidades

sea una realidad

20
15
10

4 3 Ns/Nc 1 2

Se percibe una percepcién medio-alta y positiva en cuanto al compromiso por parte de
la Direccion de la empresa en lo referido a la Igualdad de trato y oportunidades entre
Hombres y Mujeres de la AFEMCE, y la consecucion de objetivos para que esta sea una
realidad. Aunque encontramos una valoracion en la que encontramos una media de 2

sobre 4 con incidencia de respuestas Ns/nc.
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La seleccion de personal en la empresa
se realiza de forma objetiva, teniendo
las mismas oportunidades las...

25

20
15
10

5

4 3 Ns/Nc 2 1

Existe una valoracion positiva en cuanto a la Igualdad de oportunidades aplicados al

departamento de Recursos humanos y los procesos de seleccion en la AFEMCE.

La formacion que ofrece la empresa es
accesible a todas las personas
independientemente de su sexo

35
30
25
20
15
10

4 3 Ns/Nc 1 2

Existe una valoracién positiva en cuanto a la Formacion que ofrece la empresa,

entendiendo esta como accesible sin distincion por sexo.
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A la hora de promocionar a puestos
directivos la empresa ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres.

20
15

10
) \

4 3 Ns/Nc 1 2

Encontramos incidencia de respuestas de Ns/Nc en este apartado acerca de la
capacidad y posibilidades de promocioén, aunque con valoracion positiva también por
parte del personal de la AFEMCE.

Tras esta valoracion de la plantilla y los datos aportados en el analisis cuantitativo se
plantea como necesidad para este Plan de Igualdad un Protocolo de promocion interna

conocido por la plantilla trabajadora.

Elavancey progreso en la carrera profesional
puede realizarse con las mismas oportunidades
seas mujer u hombre

25
20
15
10
5 \

4 Ns/Nc 3 2 1
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La retribucion se establece desde
criterios de igualdad de mujeresy
hombres

25
20
15

10

4 3 Ns/Nc 2 1

Se valoran las repercusiones que Laigualdad es compatible

las decisiones estratégicas con la filosofiay cultura de
tienen en las trabajadoras y la empresa en la

trabajadores de la empresa.

actualidad.

20
Se toman las decisiones en espacios La direccién esta dispuesta a impulsar
empresariales que garantizan la el planincluso aunque suponga
presencia de todas las personas cambios sustanciales en la forma de
Tu departamento ofrece las Consideras necesario un plan de
mismas oportunidades a igualdad en la empresa.
hombres y a mujeres. "
5 4
3,5
4 3
3 2,5
2
2 1,5
] 1
0,5
0 0
0 5 10 15 20 0 5 10 15
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Conozco los derechos de las Consideras que el plan de igualdad
trabajadoras victimas de la violencia aportard valor a tu departamento.
de género 5
4 00000 o S @
3 | bl andi g iy
2 Q@ b
10 Lo Lo
0 s &
20 0 5 10 15 20
Hay protocolos de actuacion para Laigualdad esta en consonancia con
casos de acoso sexual y/o por razon los objetivos de tu departamento.
de sexo. 5
4 QL0000 0 9000
D A . 3 ‘ S o
S \ o¢ O o ~
- PN 2
A\ .“:‘ \\‘\ .\'\ \ 4 1 1
0000 0O 2 0 &
0 5 10 15 20 0 5 10 15 20

La empresa cuenta con protocolos de
actuacion para casos de trabajadoras
que son victimas de violencia de
género Ns/Nc

Si hay desequilibrio en el
departamento que diriges lo
consideras una situacion a corregir.

, . 2
o \ o b

DR 0 000 06 06 O
0 5 10 15 20 0 5 10 15 20
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Sabrias qué hacer en caso de acoso en el
departamento del que eres responsable.

Por lo tanto, observamos que la muestra refiere que la plantilla que ha realizado el
cuestionario indica que ha recibido informacion sobre la realizacién de un | Plan de
Igualdad en la entidad AFEMCE, y al mismo tiempo, estan a favor mayoritariamente de

la puesta en marcha de otro Plan de Igualdad.

¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

14 respuestas

®si
® No
Ns/Nc

¢ Estés de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu
empresa?¢ Por qué?

Para la reduccién de las posibles desigualades que se puedan generar o que puedan
existir en relacion a responsabilidades, retribucion y carga de trabajo

A pesar de que en la empresa no existe discriminacion por sexo y si existe una
igualdad real, siempre es necesario contar con documentos que acrediten esa
situacion.

Dar a conocer a todxs los trabajadorxs informacion relativa a derechos relativos al plan
de igualdad

Porque me parece una buena iniciativa

Porque creo en el derecho de mujeres y hombres de obtener el mismo salario por el
mismo trabajo y no tiene que condicionar el sexo de la persona. Igualdad en el acceso
a los mismos puestos de trabajo

Para subsanar las pequefias diferencias salariales que hoy en dia todavia existen y dar
ejemplo a otras entidades
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Me parece necesario que quede reflejado por escrito

Porque asi alcanzamos por igual un trato de igualdad de oportunidades
POTENCIAR Y CONSCIENCIA SOBRE EL TRATO DE IGUALDAD
Creo que es necesario en cualquier empresa.

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

Mas informacién

1. Procesos de seleccién objetivo y neutral para hombres y mujeres

2. Promocién dentro de la empresa objetiva y neutral para mujeres y hombres

3. Acceso a la formacién promocionada por la empresa de manera objetiva y neutral
para mujeres y hombres

Denunciar comportamientos inadecuados y piropos.

Realizar mas charlas de sensibilizacion
Apoyar y proteger a las personas acosadas

Mismo trato para todos y todas

Elaboracién de protocolos necesarios y que la plantilla tenga informacién al respecto al
darme cuenta que desconozco muchos aspectos como es la conciliacion.

En mi empresa no hay desigualdad

Mismo salario en el mismo puesto de trabajo, mas conciliacion personal y laboral y mas
facilidad para acceder a puestos directivos

Nada que decir

No lo se

Romper el rol hombre fuerte mujer débil, no asociar tareas de la vida diaria con mujeres
e impartir talleres por ambos sexos y fomentar las actividades deportivas en mujeres
(equipos mixtos)

1. Asignar tareas de forma equitativa

2. Evitar los estereotipos

3. Sensibilizacion

TRATO DE FORMA IGUALITARIA, RECONOCIMIENTO Y VALORACION Y AYUDA A
CONCILIAR LA VIDA FAMILIAR Y AUTOREALIZACION PERSONAL

Apoyo, salario,
Cubrir con las mismas horas a tod@s los trabajadores

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

Formacion
Redactar protocolos para fomentar la igualdad en esos ambitos
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Crear un comité de igualdad.
Elaborar un protocolo de conciliaciéon de vida laboral y familiar.
Desarrollar politicas de comunicacién no sexistas.

Formaciones
Crear comité de igualdad, mayor sensibilizacion e informacion a la plantilla de trabajadorxs,

En mi empresa no hay desigualdad

Charlas y cursos de sensibilizacion, actividades de convivencia y un plan empresarial de
igualdad

Seguir con las medidas actuales y continuar con la formacion
No lo se

Favorecer el equilibrio de las actividades de forma mixta

1. Ayudar a ejercer nuestros derechos
2. Favorecer a la igualdad de oportunidades
3. Favorecer la cultura de la igualdad

RESOLVER LA NECESIDADES INDIVIDUALES DE CADA PERSONA
Formacion, apoyo,
jornada completa de manera equitativa para tod@s

Se dispone de informacién suficiente para
informar al personal de lo que va a suponer el
plan de igualdad en su departamento.
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Formacion
Consultoria

Encuestas ala Direccion

Es trascendente la opinidn por parte de direccion en cuanto a la puesta en marcha del |
Plan de Igualdad de la entidad, por ello, se ha realizado una encuesta especifica para
valorar la opinion de las persona que ocupan puestos de direccidén en la empresa. Es de
suma importancia conocer cual es la actitud de la direccion del centro hacia la idea de
la puesta en marcha del | Plan de Igualdad, sus necesidades, sus propuestas, nivel de
compromiso de cara a la integracion de los principios de igualdad en la gestién de sus
equipos. Al tratarse de una empresa feminizada, el cuestionario emitido ha sido el que

se dirige a entidades feminizadas.

Sexo

2 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Edad

2 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios
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Responsabilidades de cuidados

2,0
N si N No

1.5

Hijos/as Otras personas dependientes

Antigiiedad en la empresa
2 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De 6212 meses
@ De 1 a4 afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

¢Formas parte de la RLT?*

2 respuestas

® si
® No
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A continuacién se presentan las conclusiones generales basadas en las respuestas

obtenidas en el cuestionario de Igualdad dirigido a los cargos directivos de la entidad
AFEMCE:

Percepcion de la igualdad en la empresa: Ambas personas encuestadas
evaluaron de manera positiva el reconocimiento de la igualdad como principio
basico (puntuacidon de 4 en una escala del 1 al 5) y sefalaron que esta es
compatible con la filosofia de la empresa. También destacan la sensibilidad y el
compromiso de la direccién hacia la igualdad de trato y oportunidades.

Acceso igualitario a oportunidades: La percepcion general es que el
departamento ofrece las mismas oportunidades a hombres y mujeres. Sin
embargo, no hubo observaciones concretas sobre politicas especificas o
practicas destacadas.

Plan de igualdad: Las respuestas muestran un alto consenso respecto a la
necesidad de un plan de igualdad, con la percepcion de que aportara valor tanto
a la empresa como a los departamentos.

Violencia de género: En relacién con los protocolos para trabajadoras victimas
de violencia de género, hay una diferencia notable en las respuestas. Una
persona calificé el cumplimiento con un 4, mientras que otra otorgd un 2, lo que

podria indicar una falta de claridad o implementacion efectiva.

Areas de mejora identificadas

Protocolos de violencia de género: La discrepancia en las respuestas sugiere
la necesidad de revisar y comunicar de manera mas efectiva los protocolos para
la atencién de trabajadoras victimas de violencia de género.

Necesidades y deficiencias: No se identificaron observaciones especificas
sobre deficiencias o necesidades, lo que podria indicar una falta de reflexiéon
sobre estos aspectos o una necesidad de profundizar en el diagndstico.
Observaciones generales: No hubo comentarios adicionales que ampliaran o
aclararan las respuestas, lo que limita la posibilidad de interpretar necesidades

mas detalladas.

Recomendaciones

1. Evaluacién detallada de medidas actuales: Revisar los protocolos existentes

para la violencia de género, asegurando que sean claros, accesibles y conocidos

por toda la plantilla.
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Identificacién de necesidades: Implementar sesiones de trabajo colaborativo
para identificar de manera mas precisa las necesidades y deficiencias que
obstaculizan la igualdad.

Capacitacién de la direccién: Reforzar la formacién de la direccion en igualdad

y violencia de género para asegurar que exista un conocimiento uniforme y

profundo.
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El proceso de seleccion y contratacion en la entidad se inicia principalmente por la
necesidad de sustituciones, bajas médicas, maternales o permisos de cuidado, entre

otras razones.

El proceso de reclutamiento utiliza portales de empleo y la propia pagina web o redes
sociales de la organizacion. La formacion de las personas responsables de seleccion de

personal no incluye formacion basica en igualdad.

No existe un Protocolo de Seleccion con Perspectiva de Género.

Las personas del proceso de gestién de personas no tienen formacién en RRHH y
formacion béasica en igualdad.

Para la seleccion de personal el proceso de seleccién y la estrategia depende del puesto

que se necesita cubrir y la urgencia de cubrir el puesto.

La clasificacion profesional se realiza conforme a la titulacién y el puesto desempefiado,

en alineacién con el convenio colectivo aplicable.

En el registro retributivo y con mencién en la auditoria se ha detectado alguna desviacion

en este aspecto.

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

Para la Valoracion de puestos se ha empleado el organigrama del centro, el convenio y
las fichas descriptivas de puesto de la entidad, en las que se detecta una necesidad

importante de actualizacién y coordinacion con el resto de los documentos existentes.
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Igualdad en clasificacion profesional: No se observan barreras para la clasificacién
por género. Sin embargo, seria Util analizar si hay agrupaciones profesionales con una
mayor concentracion de hombres o mujeres, lo que ha indicado en la valoracién de

puestos realizada una posible segregacion horizontal.

Segun la informacion aportada por la entidad, en la entidad no existe un plan de

formacioén anual.

Respecto al horario de las formaciones, la entidad nos informa las realizan dentro del
horario laboral siempre que es posible, aunque le presenta dificultades por la necesidad

de atencion de sus personas usuarias en las horas laborales de la plantilla.

En cuanto a permisos para realizar examenes si se han dado los permisos para

examenes oficiales solicitados por los trabajadores.

No se hayan registros ni estadisticas de formaciones facilitadas a la plantilla, ni se

analiza el acceso a formacién por género.

Igualdad en acceso a la formacion: No se especifica si el acceso a la formaciéon es
igualitario para hombres y mujeres, por lo que seria relevante realizar un analisis

detallado de la participacion en los cursos por género.

No existe un protocolo formal para la promocién interna, lo que podria afectar la
transparencia del proceso. En las Ultimas promociones registradas, los ascensos se han

dado por Cambio de categoria decidido por la empresa y promocién salarial.

Las promociones analizadas se han dado en el afio 2023 por dos hombres y 1 muijer.
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La jornada laboral varia segun el tipo de servicio, oscilando entre 37 y 40 horas

semanales, y no se utiliza la modalidad de teletrabajo.

No existe Politica de desconexién digital, aunque preguntada a la plantilla de AFEMCE,
indican que se respeta la desconexion digital y derechos digitales de trabajadores y
trabajadoras. Las comunicaciones con la plantilla las realizan por correo electrénico o

tabléon de anuncios/circulares

En el ano 2023 analizado no se han registrado ausencias no justificadas por parte de

ningun trabajadora ni trabajadora.

Segun la informacién aportada por la entidad la modalidad de Teletrabajo no se emplea

en la entidad y por tanto, no cuentan con una politica de teletrabajo.

La entidad nos informa que los turnos de trabajo varian en cada puesto y asi se hace
constar en la ficha descriptiva de cada puesto de trabajo. El horario se encuentra
condicionado basicamente al horario de apertura del centro y al tipo de funciones a
desempenar.

Segun la informacién aportada, toda la plantilla de la entidad realiza el mismo numero

de horas de trabajo, independientemente del servicio y el puesto que ocupe. Los

descansos, con normalidad podran hacerse los sabados y domingos.

El abono del salario se realiza entre los dias 1y 5 de cada mes.

Para estudios de tiempo y control de trabajo la entidad cuenta con sistemas de

indicadores procedentes de los procesos.

No consta el uso de medidas de conciliacién en el analisis cuantitativo, con los datos

facilitados por la entidad.
No existen politicas para promover e incentivar el uso de permisos.
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No disponemos de informacion por parte de la plantilla para saber si la entidad dispone
de estrategias de divulgacion para informar acerca de los mecanismos de conciliacion

tanto legales como los establecidos por la entidad.

Los puestos de mayor responsabilidad de AFEMCE han sido analizados en la valoracion
de puestos y en el andlisis por puestos de trabajo. Como “rgano rector de todos ellos, al
ser AFEMCE una asociacion, se encuentra la Junta Directiva, cabeza visible que no
consta como plantilla trabajadora.

De esta Junta Directiva, detectamos su porcentaje levemente masculinizado, en el que
los puestos de mayor responsabilidad en la Junta son hombres. Encontrando las

mujeres existentes tan solo en las vocalias.

JUNTA DIRECTIVA
HOMBRES MUJERES TOTAL
5 4 9

Pero al comprobar la segregacion de puestos por género, se haya la masculinizacion de

la Junta Directiva

En un analisis por sexos, encontramos que también se produce segregacion vertical, al
estar ocupado el puesto de mayor responsabilidad en la entidad por un hombre, el

presidente.

No obstante, aunque hay mujeres en la plantilla que ocupan puestos de responsabilidad
dentro de la misma, no debemos olvidar, que se trata de una entidad dedicada a un
sector de actividad, el de los cuidados y atencion a las personas, muy feminizado,
encontrando segregacion horizontal por una cuestion de sector laboral, donde se

concentran mas mujeres.
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La entidad no aporta para este diagnostico un protocolo para la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, aunque reconocen disponer de un Protocolo realizado por
su empresa gestora de Prevencion de Riesgos Laborales. No se han registrado casos,

lo cual refleja una buena gestion preventiva.

De existir Protocolo para la prevencion del acoso, y si este es anterior a la Ley 10/22,
dicho protocolo debera actualizar conforme a la normativa, a lo establecido en el Real
Decreto 901/2020 y el articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Debe introducir ademéas novedades relativas a

la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

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

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

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de
buenas practicas, la realizacién de campafas informativas o acciones de formacion.

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

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

En el protocolo tiene que especificar la existencia de una comision instructora y de
investigacion para los casos de acoso, como via rapida, interna y confidencial de
resolucion y reaccion frente a conductas de acoso sexual. La victima ha de conocer a
gué persona o personas se ha de dirigir para trasladar los hechos acontecidos y que
seran los primeros en conocer del asunto, los cuales deberdn concretarse en un

documento al efecto. Ademas, las personas integrantes del comité y encargadas de la
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instruccion e investigacion, que deben ser tres 0 como maximo cinco en caso necesario,
entre las cuales debe encontrarse el responsable de la empresa o de recursos humanos,
el representante de los trabajadores en su caso, un técnico/a de igualdad y/o un
técnico/a de prevencion de riesgos. Estas personas deben tener una formacion minima
en la materia para llevar la misma con las mayores garantias de acierto, que permita
llevar a cabo una instrucciéon con las mayores garantias respecto a las medidas
cautelares a adoptar y los términos de la resolucion a alcanzar para erradicar una

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

Del mismo modo, el protocolo debera difundirse como accién dentro de este nuevo Plan
de lgualdad para que sea accesible tanto para el personal de la plantilla como de las

familias y personas usuarias de la entidad.

La entidad no aporta para este diagnostico que exista un protocolo de actuacién en

casos de violencia de género.
La entidad no muestra en sus RRSS y pagina Web, ninguna publicacién en la que se

conmemoren eventos anuales para sensibilizar a la plantilla y/o pablico de influencia de

la entidad. No hay mencién al 8M, 25 N, etc.

Tras revisar la pagina web y las redes sociales de AFEMCE, se observa un esfuerzo
notable por emplear un lenguaje inclusivo y no sexista en su comunicacion. AFEMCE
muestra una practica comunicativa alineada con los principios de igualdad e inclusién.

A continuacion, se detallan los hallazgos:

Pagina Web: https://www.afemce.com/

e Uso de lenguaje inclusivo: En la seccién de servicios, se emplean términos
neutros como "Servicio de atencién y asesoramiento”, "Servicio de voluntariado"
y "Programa de acompafiamiento integral”, evitando asi referencias de género

especificas.
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e Visibilizacion de ambos géneros: En el apartado "No estas sol@", se utiliza la
arroba para incluir tanto al género masculino como al femenino, lo que demuestra
una intencion de inclusion.

Redes Sociales:

FACEBOOK: https://www.facebook.com/femcecieza/

e Facebook: Las publicaciones en Facebook muestran un lenguaje inclusivo,
utilizando términos como "personas" en lugar de "hombres" o "mujeres" para
referirse a colectivos, y evitando estereotipos de género en las imagenes
compartidas.

INSTAGRAM: https://www.instagram.com/smciezaafemce/

e Instagram: En Instagram, se observa una representacion equilibrada de
géneros en las fotografias y un uso cuidadoso del lenguaje para no perpetuar
roles tradicionales de género.

TWITTER: https://x.com/SMCIEZA

e Twitter: La cuenta de Twitter mantiene una comunicacién que evita el uso de
lenguaje sexista, empleando férmulas neutras y asegurando la representacion

de ambos géneros en sus mensajes.

Aunque AFEMCE demuestra un compromiso con la igualdad y la inclusién en su
comunicacion, se sugiere considerar las siguientes recomendaciones para fortalecer

aun mas su enfoque:

1. Evitar el uso de la arroba (@): Aunque comunmente utilizada, la arroba no es
reconocida por las normas gramaticales y puede dificultar la lectura para
personas con discapacidades visuales o cognitivas. Se recomienda utilizar
alternativas como el desdoblamiento ("todos y todas") o términos neutros
("personas”, "equipa").

2. Formaciéon continua: Implementar talleres o sesiones de formacién para el
personal encargado de la comunicacion, con el fin de actualizar y profundizar en
practicas de lenguaje inclusivo y no sexista.

3. Revision periddica de contenidos: Establecer un protocolo de revision regular
de los contenidos publicados en la web y redes sociales para asegurar la

coherencia y actualizacion en el uso de lenguaje inclusivo.
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La entidad no aporta evidencias para este apartado, pero trasladan que se cumplen los
requisitos legales en cuanto a salud laboral, incluyendo adaptaciones para el embarazo
y la lactancia. Se tiene en cuenta el articulo 26 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales en cuanto a que cuando una trabajadora comunica que esta embarazada se
siguen los diferentes pasos que marca dicha ley, primero adaptando el puesto; si no es

posible cambiarla de puesto y en ultimo lugar suspender el contrato.

Las evaluaciones de riesgos tienen en cuenta la perspectiva de género, lo que es
positivo para garantizar la seguridad de las trabajadoras.
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5. Conclusiones del diagndstico-

El informe de igualdad para la AFEMCE proporciona una evaluacion exhaustiva sobre
la situacion de la empresa en términos de igualdad de género. Aqui se destacan algunas

conclusiones clave:

Feminizacién de la Plantilla y Segregacion Horizontal

La plantilla de AFEMCE muestra una clara feminizacion con un 84% de mujeres frente
a un 16% de hombres. Esta distribucion refleja una segregacion horizontal tipica de
sectores relacionados con el cuidado y la atencion a personas, como es el caso de
AFEMCE, que opera en el ambito de la salud mental y los servicios sociales. Los datos
evidencian una concentracion femenina en categorias como auxiliares y educadoras,

mientras que los hombres son mas comunes en areas administrativas o técnicas.

Esta situacion no es unica en AFEMCE, sino que sigue las tendencias generales del
mercado laboral en sectores como los servicios sociales, donde las mujeres son
predominantemente empleadas. Sin embargo, esto refuerza los estereotipos de género
que vinculan a las mujeres con roles de cuidado y atencién, limitando su acceso a otras

areas del mercado laboral.

Brecha Salarial

Aunque AFEMCE sigue los convenios colectivos de su sector, los andlisis muestran la
presencia de una brecha salarial significativa en algunas categorias profesionales, como
psicélogos/as y educadores/as. Por ejemplo, en la categoria de psicologos, las mujeres
ganan un 30% menos que los hombres, y en los educadores, la diferencia es de
aproximadamente un 17% en detrimento de las mujeres. Estas diferencias a pesar de
no deberse a género mediante justificacién aportada por la entidad en el proceso de la
auditoria son preocupantes, dado que el principio de igualdad retributiva es un derecho

legal y fundamental.

Las diferencias salariales pueden deberse a diversos factores, pero es esencial seguir
auditando estos aspectos para corregir cualquier posible discriminacion basada en el

género.

Acceso a la Formaciéon y Promocién Profesional

La formacion en AFEMCE es accesible para todos los empleados, y no se han

identificado diferencias significativas en el acceso de hombres y mujeres a los cursos
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de formacion. Sin embargo, la falta de un protocolo formal para la promocion interna
puede estar afectando la transparencia y equidad en las oportunidades de avance

profesional, especialmente para las mujeres.

Conciliaciéon y Corresponsabilidad

AFEMCE dispone de medidas de conciliacion como la flexibilidad horaria o el dia libre
adicional de vacaciones, pero estas son utilizadas mayoritariamente por las mujeres.
Esto sugiere que sigue existiendo una carga desproporcionada en las responsabilidades
familiares para las mujeres, reflejando roles tradicionales de género que afectan a su

desarrollo profesional.

Esta tendencia esta relacionada con la escasa participacién de los hombres en las
medidas de conciliacién, lo que refuerza la idea de que las mujeres deben asumir la
mayoria de las responsabilidades domésticas y familiares. Para lograr una verdadera
corresponsabilidad, es necesario fomentar que los hombres también utilicen estas

medidas y eliminar el estigma que rodea su uso.

Participacion en encuestas y percepciones:

La baja participacidn en las encuestas internas, especialmente entre las mujeres, resalta
una falta de implicacién en el proceso de evaluacion de la igualdad. Sin embargo,
quienes participaron manifestaron una percepcion positiva sobre la igualdad de trato y

oportunidades en la empresa.

Comunicacion Inclusiva

En el ambito de la comunicacion inclusiva, AFEMCE ha avanzado en el uso de un
lenguaje que evita estereotipos de género y promueve la igualdad. En la mayoria de las
plataformas y comunicaciones, se observa un esfuerzo por emplear términos que no
perpetian roles de género tradicionales. Sin embargo, se recomienda una revision
periddica de todos los documentos y mensajes institucionales para asegurar que se
mantenga este enfoque inclusivo en todos los canales de comunicacion, tanto internos

como externos

El uso constante de un lenguaje inclusivo no solo en las comunicaciones oficiales, sino
también en las interacciones cotidianas, ayuda a fortalecer una cultura de respeto e
igualdad dentro de la organizacién. Para ello, seria conveniente seguir promoviendo
formacion en comunicacion no sexista para todo el personal, lo que contribuiria a evitar

cualquier sesgo involuntario en los mensajes de la entidad.
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Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

AFEMCE cuenta con un protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
lo que es un paso fundamental para garantizar un ambiente de trabajo seguro vy
respetuoso. Hasta la fecha, no se han registrado casos de acoso, lo que indica una
gestion eficaz de esta cuestién. Sin embargo, es importante asegurar que toda la
plantilla trabajadora conozca el protocolo, sus derechos y las vias de denuncia

disponibles.

La prevencion del acoso debe ir acompafiada de formacién y sensibilizacién continua,
no solo para los responsables de Recursos Humanos, sino para todo el personal, para
que todos entiendan las conductas que constituyen acoso y como actuar ante ellas.
Ademas, se sugiere reforzar la difusion activa del protocolo, asegurando su accesibilidad
y comprension por parte de todo el equipo, especialmente para las nuevas

incorporaciones o aquellas personas que asumen roles de supervision.

Violencia de Género

AFEMCE ha implementado un protocolo para apoyar a trabajadoras victimas de
violencia de género, lo cual es una medida positiva y necesaria en cualquier
organizacién. Sin embargo, seria recomendable ampliar estas medidas, ofreciendo un
apoyo mas integral, que incluya asesoramiento psicoldgico y juridico, y aumentando la

sensibilizacion sobre el tema entre todo el personal.

Estas conclusiones destacan las areas de mejora clave en términos de igualdad de
género en AFEMCE, y proporcionan una base sdlida para el disefio de un plan de accion
efectivo. Las areas que requieren especial atencion incluyen la brecha salarial, la
promocién profesional, y la conciliacion, asegurando que todos los empleados, sin
importar su género, tengan las mismas oportunidades de desarrollo y progreso en la

organizacion.
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Principales problemas y dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios y propuestas de actuacion:

Estas propuestas de actuacién estan disefiadas para abordar de manera integral los problemas detectados en la AFEMCE,

promoviendo un entorno laboral mas equitativo y justo paratodos los empleados.

b)

b)

Proceso estandarizado: No existe un protocolo
estandarizado para los procesos de seleccion y
contratacion que evite perpetrar la segregacion
horizontal y asegure métodos de seleccion
inclusivos.

Falta de formacion en igualdad: El personal
encargado de la seleccion no cuenta con
suficiente formacion especifica en igualdad de
género.

Concentracion de mujeres en
administrativos y de cuidado.

puestos

Asegurar la equidad en la clasificacion:
Aunque la clasificacion se realiza segun el

Formacion en lgualdad: Ofrecer formacién
obligatoria en igualdad de género para todo el
personal de recursos humanos y seleccion.

Estandarizacion de Procesos: Desarrollar
guia y criterios claros y objetivos para la
seleccion de personal, asegurando que se
basen en méritos y competencias. Elaborar un
protocolo, para estandarizar los procesos de
selecciobn y contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Fomentar la participacion de hombres en roles
administrativos y de cuidado, y mujeres en roles
técnicos mediante campafias internas de
sensibilizacion y revisiones periédicas de
distribucion de funciones.
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b)

convenio colectivo, se debe evaluar si existen
sesgos de género en la distribucion de las
categorias profesionales, especialmente en areas
tradicionalmente feminizadas como el cuidado

Igualdad de acceso a la formacion: Aunque no
se han detectado diferencias significativas en el
acceso a la formacién, es importante que la
participacién en los programas formativos esté
equitativamente distribuida entre hombres y
mujeres y que no perpetue el menor acceso de
mujeres a formaciones técnicas especializadas.

Comisién de Igualdad: Las personas que van a
realizar el seguimiento del | Plan de Igualdad,
deberan contar con formaciébn minima en
perspectiva de género de 20 horas.

asoctacidn
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Revisién de Categorizaciones y
organigrama: Actualizar y revisar las
descripciones de puestos para garantizar que
reflejen equidad y usen un lenguaje inclusivo.
Asi como para eliminar cualquier sesgo de
género.

Programa de Formacion en Igualdad:
Implementar un programa de formacion
obligatorio sobre igualdad de género para todo
el personal. Realizacion de accién formativa
minima de 5 a 10 horas en perspectiva de
género para la plantilla anualmente, cada afio
se trabajaran diferentes materias.

Acceso lgualitario a la Formacién: Asegurar
gque todas las formaciones sean accesibles en
horarios que permitan la participacion de todos
los empleados, independientemente de sus
responsabilidades familiares o laborales.

Formacion a la Comision de Igualdad:
Realizacién de formacién en perspectiva de
género por parte de las personas que van a
realizar el seguimiento del | Plan de Igualdad.
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b)

a)

Carenciade un protocolo formal de promocion
interna: La falta de un sistema formalizado puede
generar sesgos. Es crucial disefiar un protocolo
transparente y basado en el mérito para asegurar
gue tanto hombres como mujeres tengan las
mismas oportunidades de progreso.

Revision de los complementos salariales:
Aunque los complementos salariales estan
establecidos por convenio, se observan
diferencias en su distribucion. Se debe realizar
una revisién exhaustiva de los criterios aplicados
para garantizar que estos complementos se
otorgan de manera equitativa y no favorezcan,
directa o indirectamente, a un género sobre otro.

Diferencias significativas en complementos
salariales sin criterios claros de asignacion.

Evaluacién de la equidad en la distribucion de
jornadas y turnos: Asegurar que la asignacion
de turnos y tipos de jornada no esté afectada por
estereotipos de género. Se requiere un analisis

asoctacidn
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Estandarizacién de Procesos: Realizacion de
un protocolo estandarizado para los procesos
de promocion interna con perspectiva de
género. Protocolo formal de promocion
interna basado en méritos y competencias, con
criterios transparentes.

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

Registro Retributivo mediante la herramienta
publicada por el Ministerio de Igualdad. Analisis
retributivo actualizado, revisién constante.

Realizar una revision exhaustiva de los
complementos salariales y otros beneficios
(bonificaciones, pagas extras) para asegurar
gque se asignan equitativamente entre hombres
y mujeres.

Campafia de Informacién: Realizar campafias
de informacion interna para promover el
conocimiento y uso de las medidas de
conciliacion.
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detallado de cédmo se distribuyen estas jornadas
para evitar cargas desiguales.

Guia de medidas de conciliacion: Creacion de
una guia propia de las medidas de conciliacién
disponibles.

Fomentar la corresponsabilidad: Los hombres
hacen un uso limitado de las medidas de
conciliacion. Es necesario promover la
corresponsabilidad en el uso de permisos
familiares y medidas de flexibilidad, para evitar
gue la carga de cuidados recaiga principalmente
en las mujeres

Desconocimiento de las medidas de
conciliacién: La plantilla puede no estar al tanto
de las medidas de conciliacién disponibles, lo que
limita su uso. Aunque la entidad cumple con la
legalidad en materia de permisos y licencias en
materia de conciliacion contempladas en el
convenio colectivo, es conveniente que se sigan
revisando las necesidades reales de la propia
plantilla para contemplarlas e incluirlas en la guia
o catélogo de medidas de conciliacion propia.

asoctacidn
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Fomento de Permisos Parentales: Incentivar
el uso de permisos parentales entre los
hombres, promoviendo la corresponsabilidad en
el cuidado familiar.

Estudio de necesidades a la plantilla:
Realizacion de un estudio bienal a la plantilla
para averiguar las necesidades que presenta en
materia de conciliacibn y corresponsabilidad
para proponer mejoras en las medidas
existentes por medio de un cuestionario
anonimo.

Via de comunicacibn 'y propuestas:
Establecer una via de comunicacion y/o
recogida de las propuestas que la plantilla de la
entidad pueda plantear en materia de
conciliacion laboral, familiar y personal.

Guia o catalogo de medidas de conciliacién
propia. Elaborar una guia practica con los
mecanismos de conciliacién de las que pueda
disfrutar el personal, indicando la duracién y las
caracteristicas de todas ellas.
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a)

b)

b)

c)

Revisién constante del lenguaje utilizado:
Asegurar que todas las comunicaciones, tanto
internas como externas, siguen las pautas de
lenguaje inclusivo, evitando cualquier tipo de
lenguaje sexista o excluyente.

Revisién y difusién del proceso estandarizado
La entidad no cuenta con protocolo de actuacién
para la redaccion de documentos y comunicacion
verbal con lenguaje inclusivo ni el uso de
imagenes y comunicaciones. Seria conveniente
revisar la guia propia para un uso no sexista en el
lenguaje y asi hacer participe a toda la plantilla.

Protocolo desactualizado: EI protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
necesita ser revisado y actualizado.

Falta de sensibilizacion: No existe suficiente
sensibilizacion sobre el acoso sexual y por razén
de sexo en el entorno laboral.

Falta de formacion a la comisién Instructora.
Es necesario contar con personal formado en
igualdad para intervenir en casos de denuncias
por acoso en la entidad.
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Revisién de la Comunicacién escrita y
verbal: Revisar y actualizar todos los materiales
de comunicacién para asegurar que utilizan un
lenguaje inclusivo y no sexista. Es necesario
que la entidad revise si la documentacion y el
lenguaje que utiliza a nivel interno y externo
cumple con un lenguaje no sexista

Proceso estandarizado: Elaborar y facilitar a
toda la plantilla la guia de lenguaje no sexista
propia, asi como recomendaciones para reducir
los usos sexistas en la documentacion, noticias,
comunicados, etc

Actualizacion del Protocolo: Revisar vy
actualizar el protocolo de prevencion del acoso
para cumplir con las normativas actuales.

Talleres de Sensibilizacién: Realizar talleres
regulares para sensibilizar a todo el personal
sobre la prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.

Formacion a la comisién instructora:
Formacion en materia de igualdad de las
personas que intervengan en casos de acoso.
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a)

b)

Fortalecer las campanas de apoyo: Si bien
AFEMCE cuenta con actuaciones de
sensibilizacion en violencia de género, se
recomienda ampliar la difusién y el espectro de las
mismas.

Formacién en sensibilizacion sobre violencia
de género: Desarrollar talleres y actividades de
sensibilizacion para todo el personal, de forma
que se normalice la conversaciéon sobre este tema
y se apoye activamente a las victimas.

Revision de los riesgos laborales desde una
perspectiva de género: Asegurar que la
evaluacion de riesgos laborales tenga en cuenta
las diferencias de género, como riesgos
especificos para mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia.

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

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

Reforzar campainas de Violencia de género
en el terreno de la salud mental.

Politicas de Salud con Perspectiva de
Género: Dado que nos encontramos ante una
plantila altamente feminizada, implementar
politicas de salud Ilaboral que incluyan
consideraciones especificas para las mujeres,
como la gestion del estrés, Conflicto familia-
trabajo/La doble presencia, etc..

Evaluaciones Psicosociales: Realizar
evaluaciones de riesgos psicosociales con un
enfoque de género y tomar medidas
preventivas para reducir el estrés y el
agotamiento.
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1. Justificacionw Juridico:

I Plaw de Igualdad AFEMCE

Un Plan de Igualdad constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por

razon de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucioén, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Los planes de igualdad contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o

dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La Regién de Murcia, como Comunidad Auténoma ha trabajado por la trasposicion de
la normativa estatal en materia de igualdad (Ley de Igualdad) a su contexto territorial,
ha fortalecido su labor con la publicacion de la Ley 7/2007 para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres, y de Proteccion contra la Violencia de Género en la Region de Murcia, esta
ley implica a todas las Administraciones Publicas y expresa el compromiso de la
Administracion Regional y Local de elaborar Planes de Igualdad y crear Agencias de
Igualdad en todos los Ayuntamientos que coordinen las acciones locales con las
regionales. Asimismo, la Ley insta a las empresas privadas a velar por la ejecucion de
medidas que permitan la conciliacién. Su articulo 45 establece que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y a
adoptar medidas para evitar cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres

en este ambito
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La gestion empresarial basada en la igualdad de oportunidades esta orientada a crear

un entorno que mejore la eficacia propiciando la coincidencia de los objetivos personales

con los empresariales.

Con caracter previo a la presentacion de este Plan de Igualdad se elabora un
diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: Proceso de seleccion y
contratacion; clasificacion profesional; formacién; promocion profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacién femenina;

retribuciones y prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Asimismo, se consideran planes de igualdad aquellos documentos en los que se
vertebran las estrategias de las entidades para la consecucion real y efectiva del
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y que necesariamente

deberan contener medidas concretas para hacer efectivo dicho principio.

El proceso para seguir para la realizacién de un plan de igualdad es circular y consta de

las siguientes fases:

Compromiso
Corporativo

Seguimiento

Comunicacién

Difusién Diagnostico

Objetivos y Sensibilizacion
Acciones y Formacion
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La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran

numero de textos internacionales, europeos y estatales.

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

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

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

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

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de AFEMCE ASOCIACION SALUD
MENTAL CIEZAYY COMARCA, tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato
y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores

y trabajadoras (RLT) o en su defecto con el personal de la plantilla.

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

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

El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicacion
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos

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

una serie de medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacién de la vida personal, familiar y

laboral, la salud laboral, etc.
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8. Objetivoy Generales Y Especificos Del Plan De Igualdads

En cuanto a los objetivos perseguidos con el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de AFEMCE ASOCIACION SALUD MENTAL CIEZAY COMARCA,

diferenciamos generales y especificos.

En relacion con el objetivo general:

Objetivo

general

Alcanzar la igualdad de
trato y oportunidades,
eliminando cualquier
posible discriminacion por
razon de sexo en el
ambito de la entidad.

En relacién con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:
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Formacitn
Consultoria

AREA DE MEJORA Objetivos especificos

PROCESO DE Objetivo Especifico: Incorporaciéon de procesos selectivos con
SELECCION Y perspectiva de género.
CONTRATACION

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

FORMACION Objetivo _Especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los
diferentes departamentos que conforman la entidad, en materia de
igualdad de género y violencia de género referida sobre todo a
personas con diversidad.

RESTRIBUCIONES Obijetivo Especifico: Realizar acciones encaminadas a la eliminacion
de cualquier tipo de discriminacion retributiva.

EJERCICIO Objetivo Especifico: Realizar una adaptacién de las medidas en
CORRESPONSABLE materia de conciliacién y corresponsabilidad y proponer nuevas
DE LOS DERECHOS medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la

DE LA VIDA formacion en horario laboral.

PERSONAL,

FAMILIAR Y

LABORAL

COMUNICACION Objetivo _Especifico: Realizar formacion en materia de lenguaje

INCLUSIVA'Y NO inclusivo y no discriminatorio.
SEXISTA
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9. Medidas Del Planw De Igualdad

Resumen de las medidas por area de actuacién y mejora:

asoctacidn
% 9 SALUD MENTAL

cleza y comarca

AFEMGCE

AREA MEDIDA NUM. ACCION
Programa de formacion y sensibilizacion en Procesos de Seleccion

1-. Proceso de seleccion y contratacion. con perspectiva de género al personal que realiza la seleccion y Al
contratacion.
Elaborar un protocolo para estandarizar los procesos de seleccion y A2
contratacion aplicando la perspectiva de género. —

2-.Clasificacion profesional. Revision de Categorizaciones y organigrama A3
Realizacién de acciones formativas con perspectiva de género para la
plantila anualmente, cada afio se trabajaran diferentes materias. A4
Integrada en el Plan de Formacién de la Empresa como una materia -
mas.

3-. Formacion Realizacién de formacién en perspectiva de género por parte de las
personas que van a realizar el seguimiento del | PIO y que estén al A5
frente de procesos de Seleccién y equipo técnico.
Facilitar la promocion profesional dentro o fuera de la empresa, A6

informando de los derechos de formacion.
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4. Promocion

Estandarizacién del proceso de formacion con la creacion de un
protocolo claro y transparente, que sea difundido a la plantilla
trabajadora.

asoctacidn
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AFEMCE

5. Retribuciones

Realizar acciones encaminadas a la eliminacién de cualquier tipo de
discriminacion retributiva: Analisis retributivo actualizado, revision
exhaustiva de complementos saalriales revision constante del resgirto
retributivo.

6-. Ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral.

Estudio a la plantilla para averiguar e incorporar las necesidades que
presenta en materia de conciliacion y corresponsabilidad para
proponer mejoras en las medidas existentes por medio de sondeo 0
reuniones.

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

Comunicacién e informacién dirigida a toda la plantilla sobre las
medidas de conciliacion que se encuentran a su disposicion
haciéndolas visibles y accesibles para todo el personal.
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Facilitar la realizacién de formacién de la plantilla dentro del horario
laboral para fomentar asi la conciliacion.
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7-. Comunicacién inclusiva y no sexista

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

>
[N
w

Revision de toda la documentacién de la entidad, asi como del
contenido expuesto en su web y medios digitales para evitar el uso de
un lenguaje sexista o discriminatorio.

Realizar formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las
personas que gestionan la documentacién y la informacién de la
entidad.

>
[N
(%)

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

Actualizacion del protocolo actuacion en caso de acoso sexual y por
razon de sexo, teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de
acoso através de Internet, asi como contemplar las nuevas conductas
discriminatorias referidas a la libertad sexual.

>
[N
(e)]
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9.1. Cronogramaov
CRONOGRAMA N.° Accién 2025 2026 2027 2028 2029
1. Proceso de seleccion y|Al-11 2026 2027
contratacion A2-1.2 2026 2027 2028
2. Clasificacion profesional A3-2.1 2026 2027
A4 - 31 ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE
3. Formacion A5-3.2 2025 2026
A6 - 3.3 2025 2026 2027 2028
4. Promocioén A7-4.1 ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE | ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE
5. Retl’i bUCioneS A8 - 41 ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE
A9-51 ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE | ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE
6. Ejercicio corresponsable de los|pq9.52 2026 2027
derechos de la vida personal, familiar y
laboral All1-5.3 2027 2028 2029
A12 - 54 ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE
. : Al13-6.1 2026
7. _ Comunicacion inclusiva y no Ald-6.2 2027 2028
sexista
Al15-6.3 2026 2027 2028
> Al6-7.1 2025 2026
8. ,Prevencmn del acoso sexual y/o por Al7-72 2026 2027
razén de sexo
Al18-7.3 ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE | ACCION PERMANENTE ACCION PERMANENTE
9. Apoyo a las trabajadoras victimas |A19 - 8.1 2027
de laviolencia de género A20-8.2 2027
Informe de Evaluacién Intermedia 2027
Informe de Evaluacién Final 2029
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9.2. Fichas por cada accion: Areas y medidas de actuaciénw

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

Objetivo Especifico 1 Medida 1.1

Garantizar la igualdad de oportunidades en | Programa de formacion continua al equipo de
los procesos de seleccion y contratacion. trabajo relacionado con la Gestién de
personas.

Descripcion de la medida

Accion formativa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres especifica para
personal interviniente en los procesos de seleccion de personal y gestion de personas. El
programa se implementara mediante sesiones periddicas, con modalidad presencial y/o en
linea para facilitar la participacion de todo el personal. Se complementara con materiales
formativos y guias practicas de aplicacién diaria. Las sesiones podran ser facilitadas por
formacién externa o interna. La accion propone dotar al equipo de trabajo responsable de la
gestion de personas (especialmente los departamentos de Recursos Humanos, liderazgo y
supervision) de los conocimientos y herramientas necesarios para promover un entorno laboral
inclusivo, equitativo y libre de discriminacion. Esto incluye asegurar que las practicas de
seleccidn, evaluacién, promocién y retribucidn se realicen bajo principios de igualdad de
género y no discriminacion.

Indicadores de seguimiento

% de asistencia a las formaciones.

Nivel de satisfaccion del personal (valoracidon en encuestas = 4 sobre 5).

% de mejora en conocimientos sobre igualdad (medido en pruebas anuales).
N° de acciones de mejora identificadas y aplicadas tras cada evaluacion anual.
Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Formador/a especializado/a en igualdad y gestion de personas; equipo de RRHH

para coordinacion y logistica.
Materiales: Aula de formacion o plataforma en linea; materiales didacticos (guias y
presentaciones).

Econémicos: Honorarios de formador/a; licencia de plataforma en linea (si aplica); coste de
materiales y tiempo laboral dedicado

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y Dpto. RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion 2026-2027
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Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion (A2)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.2

Garantizar la igualdad de oportunidades en | Elaborar un protocolo para estandarizar los

los procesos de seleccion y contratacion. procesos de seleccion y contratacion
aplicando la perspectiva de género.

Descripcion de la medida

Crear un protocolo que estandarice los procesos de seleccién y contratacion, garantizando
criterios objetivos y no discriminatorios, promoviendo la igualdad de género en todas las fases
del proceso. Desarrollo de un protocolo que incluya:

e Criterios de seleccion basados en méritos y competencias, sin sesgo de género.

e Revision de anuncios y lenguaje inclusivo.

¢ Herramientas de evaluacion equitativas y pautas para asegurar un proceso objetivo.

Indicadores de seguimiento

% de procesos de seleccion realizados con el protocolo.

Satisfaccion de candidatos/as respecto a la equidad del proceso.

Reduccion de la brecha de género en nuevas contrataciones.

N° de acciones de mejora identificadas y aplicadas tras cada evaluacion anual.
Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de RRHH y asesor/a en igualdad de  género.
Materiales: Guias y plantillas para el proceso de seleccion.
Econémicos: Coste de desarrollo del protocolo y formacion en su aplicacion.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y Dpto. RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion 2026-2027
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Area de actuacion: Clasificacién profesional (A3)

Objetivo Especifico 1 Medida 2.1

Asegurar una clasificacion  profesional | Revision de Categorizaciones y organigrama.
Auditoria interna para evaluar la clasificacion

equitativa, basada en competencias : . )
q o, P Y| entre hombres y mujeres y erradicar cualquier
responsabilidades. sesgo de género

Descripcion de la medida

Realizar una auditoria interna que evalule la clasificacion profesional de hombres y mujeres
dentro de la organizacion, identificando y corrigiendo posibles sesgos de género para asegurar
una estructura justa y equitativa.

e Revision exhaustiva de la clasificacion de puestos de trabajo para detectar diferencias
de género en categorias, niveles y funciones.

o Analisis de los criterios de clasificacion para garantizar que estén basados en
competencias y responsabilidades, sin influencia de sesgos de género.

e Elaboracién de un informe de resultados que incluya propuestas de mejora para
eliminar cualquier discriminacion en la clasificacion.

Indicadores de seguimiento

o % de puestos revisados y ajustados para lograr equidad.
o Diferencia de clasificacion y nivel entre géneros antes y después de la auditoria.
o Numero de recomendaciones de mejora implementadas para eliminar el sesgo de género.

e Porcentaje de Consecucioén a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de RRHH, especialistas en igualdad y consultores/as en auditoria laboral.
Materiales: Herramientas de analisis y bases de datos de clasificacion.
Econdémicos: Coste de la auditoria y de las acciones de ajuste recomendadas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y Dpto. de administracién y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion 2026-2027
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Area de actuacién: Formacion (A4)

Objetivo Especifico Medida 3.1

Realizacion de acciones formativas con
perspectiva de género para la plantilla
Fomentar la igualdad en el acceso a la | anualmente, cada afio se trabajaran

formacidn profesional. diferentes materias. Integrada en el Plan de
Formacion de la Empresa como una materia
mas.

Descripcion de la medida

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

e Andlisis de necesidades: Identificar qué necesita aprender cada empleado.

e Plan de formacioén flexible: Crear un plan de estudios variado y con horarios que se
adapten a toda la plantilla.

e Creacion de una comisiéon de formaciéon: Conformar un grupo de trabajo mixto para
disefar, implementar y evaluar el plan de formacioén, asegurando la representacion de
diferentes areas y niveles jerarquicos.

Indicadores de seguimiento

e % Participacién: Porcentaje de personas que participan en las acciones formativas.

o Satisfaccion: Nivel de satisfaccion con la oferta formativa.

¢ Desarrollo profesional: Evaluacion del impacto de la formacién en el desarrollo de las
competencias profesionales de la plantilla.

o Equidad de género: Analisis de la participaciéon de mujeres y hombres en las diferentes
acciones formativas.

o Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Materiales:  Sistema de recogida de datos y software de  andlisis
Humanos: Equipo de RRHH, consultores/as en igualdad y personal de redaccion.
Econdémicos: Asignacion de recursos econdémicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicién de herramientas tecnolégicas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion Permanente 2025-2029.
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Area de actuacion: Formacion (A5)

Objetivo Especifico Medida 3.1

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

Fomentar la igualdad en el acceso a la
formacion profesional.

Descripcion de la medida

Dotar a las personas encargadas del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad con las
herramientas y conocimientos necesarios en perspectiva de género para garantizar una
implementacién efectiva y una evaluacion rigurosa de las acciones planteadas.

e Sensibilizar al equipo sobre la importancia de la perspectiva de género interseccional
en el ambito laboral y su relacion con los objetivos del Plan de Igualdad.

e Capacitar al equipo en herramientas y metodologias para el analisis de datos con
perspectiva de género.

e Desarrollar competencias para disefiar indicadores de género especificos y relevantes
para el seguimiento del Plan.

e Fortalecer las habilidades de comunicacién para difundir los resultados del Plan de
Igualdad de manera efectiva y con un enfoque de género.

Indicadores de seguimiento

e Aumento del conocimiento y la sensibilizacion del equipo sobre temas de género y
desigualdad.

e Incorporacion sistematica de la perspectiva de género en el andlisis de datos y la
evaluacion del Plan de Igualdad.

e Desarrollo de indicadores de género relevantes y especificos para cada accion del Plan.

e Mejora en la calidad de los informes y reportes sobre el avance del Plan de Igualdad.

¢ Mayor participacién en las acciones del Plan de Igualdad.

o Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Materiales: Asignacion de recursos economicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacibn de la formacion.
Humanos: Equipo de RRHH, formadores/as en igualdad.
Econdémicos: Asignaciéon de recursos econdémicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicién de herramientas tecnolégicas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2025 - 2026
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Area de actuacién: Formacion (A6)

Objetivo Especifico Medida 3.2

Fomentar la igualdad en el acceso a la | Impulso a la promocion profesional y
formacién profesional_ formacion |gual|tar|a

Descripcion de la medida

Garantizar que tanto mujeres como hombres cuenten con la misma informacion y recursos
para su desarrollo profesional.

Promover la participacion de mujeres en programas de liderazgo y desarrollo directivo.
e Ofrecer un servicio de asesoramiento individualizado a las personas que deseen

desarrollar su carrera profesional, brindandoles informacién y orientacién sobre las
opciones de formacién y promocién disponibles.

Indicadores de seguimiento

¢ Aumento del numero de mujeres que acceden a puestos de promocién.

e Mayor participacion de mujeres en actividades de formacion y desarrollo profesional.
e Reduccion de la brecha de género en los puestos de responsabilidad

o Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econédmicos necesarios

Materiales: Asignacion de recursos economicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacibn de la formacion.
Humanos: Equipo de RRHH formadores/as.
Econdémicos: Asignacion de recursos econdmicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicién de herramientas tecnolégicas..
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2025-2028.
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Area de actuacion: Promocién. (A7)

Objetivo Especifico Medida 4.1

Revisar y actualizar el protocolo de promocion
Garantizar la igualdad de oportunidades para | con perspectiva de género. Estandarizacion
promociones internas del proceso de formacién con la creacion de
un protocolo claro y transparente, que sea
difundido a la plantilla trabajadora.

Descripcion de la medida

Garantizar la equidad en las oportunidades de promocién y eliminar sesgos de género en los
procesos de seleccion.

e Andlisis de datos: Identificar brechas de género en la organizacion.

Evaluacion del protocolo actual: Revisar criterios y procedimientos.

Disefio de nuevo protocolo: Incorporar perspectiva de género y acciones afirmativas.
Capacitacion: Formar a responsables de seleccién sobre perspectiva de género.
Comunicacién: Difundir el nuevo protocolo y sensibilizar a la organizacién.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

e Mayor presencia de mujeres en puestos de liderazgo.
e Reduccién de la brecha salarial.

o Mayor diversidad de género en equipos de seleccion.
e Aumento de la satisfaccion laboral de las mujeres.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH.

o Materiales: Herramientas de analisis de datos, de redaccion y difusion.

e Financieros: Presupuesto personal y de difusion.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion permanente 2025 -2029
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Area de actuacion: Retribucién (A8)

Objetivo Especifico Medida 4.1

Asegurar la igualdad retributiva entre | Realizar acciones encaminadas a la

mujeres y hombres en AFEMCE, eliminando | €liminacion — de  cualquier ~ tipo  de
. . . . . ., | discriminacién retributiva: Analisis retributivo
cualquier brecha salarial o discriminacion

o ) ) actualizado,  revision  exhaustiva  de
indirecta relacionada con el género. complementos salariales revision constante
del registro retributivo.

Descripcion de la medida

Elaboracion del Registro Retributivo conforme a lo dispuesto en los articulos 5 y 6 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre. El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas
y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a
los resultados de la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque
pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacién profesional, desglosados por sexo y
desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

Indicadores de seguimiento

e Aumento del conocimiento y la sensibilizacién del equipo sobre temas de género y
desigualdad.

e Incorporacion sistematica de la perspectiva de género en el analisis de datos y la
evaluacion del Plan de Igualdad.

e Desarrollo de indicadores de género relevantes y especificos para cada accion del Plan.

e Mejora en la calidad de los informes y reportes sobre el avance del Plan de Igualdad.

e Mayor participacién en las acciones del Plan de Igualdad.

o Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

Materiales: Asignacion de recursos econdémicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacibn de la formacion.
Humanos: Equipo de RRHH, Asesoria externa. .
Econdémicos: Asignacion de recursos economicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicion de herramientas tecnolégicas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion Permanente 2025-2029..
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. (A9)

Objetivo Especifico Medida 5.1

Estudio de necesidades a la plantilla:
Realizacion de un estudio bienal a la plantilla
Fomentar la corresponsabilidad en el uso de | para averiguar las necesidades que presenta
medidas de conciliacion en materia de conciliacién y
corresponsabilidad para proponer mejoras en
las medidas existentes por medio de un
cuestionario anénimo. .

Descripcion de la medida

Realizar un estudio bienal para identificar las necesidades del personal en materia de
conciliacion y corresponsabilidad, con el fin de proponer y ajustar medidas que respondan
eficazmente a dichas demandas.

o Elaboracion y distribucién de un cuestionario anénimo para evaluar la percepcion de
la plantilla sobre las medidas actuales de conciliacion y detectar areas de mejora.

e Recopilacién y analisis de datos sobre las necesidades especificas en flexibilidad
horaria, permisos, corresponsabilidad y otros recursos.

e Presentacion de los resultados y desarrollo de un plan de accion para implementar
mejoras en las politicas de conciliacion segun los hallazgos del estudio.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucioén a alcanzar: 100%

e Tasa de participacion de la plantilla en el estudio.

¢ Identificacion y n° de necesidades detectadas.

o N°de medidas de conciliacion mejoradas o nuevas, derivadas del analisis del estudio.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH y, opcionalmente, consultoria externa para disefio y analisis
de cuestionario.

o Materiales: Plataforma de encuestas en linea para garantizar la confidencialidad y el
analisis de respuestas.

e Econdémicos: Coste del disefio del cuestionario, analisis de datos y difusion de
resultados..

o Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion permanente: Afio 2025 - 2029
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. (A10)

Objetivo Especifico

Medida 5.2

Fomentar la corresponsabilidad en el uso de
medidas de conciliacion

Guia o catalogo de medidas de conciliacion.
Elaborar una guia con los mecanismos de las
que pueda disfrutar el personal, indicando la
duracion y las caracteristicas de todas ellas.

Descripcion de la medida

Elaborar una guia que recopile todas las medidas de conciliacion disponibles en la empresa,
para facilitar que el personal conozca y acceda a los recursos que le permitan equilibrar la vida

laboral y personal.

¢ Recopilacion y estructuracién de las medidas de conciliacién ya existentes (flexibilidad
horaria, teletrabajo, permisos parentales, etc.).

o Disefo de un documento en formato guia o catalogo, con una descripcién clara de
cada medida, requisitos de acceso y procedimiento para solicitarlas.

e Difusion de la guia entre el personal mediante canales internos (intranet, email,
carteleria) y puesta a disposicion en formato digital y fisico.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%
* % de responsables formados en equidad retributiva.
o Nivel de comprension y aplicacién de conceptos, medido a través de evaluaciones post-

formacion.

e Reduccién de la brecha salarial y de casos de discriminacion indirecta, analizados en

auditorias internas.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH para la recopilacién y redaccion de la guia.
o Materiales: Plataforma interna para distribucion digital y recursos de impresiéon para

version fisica.

e Economicos: Coste de disefio, maquetacion e impresion (si aplica).
e Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Afio 2026 - 2027
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral. (A11)

Objetivo Especifico

Medida 5.3

Fomentar la corresponsabilidad en el uso de
medidas de conciliacion

Campafia de Informacion interna: Realizar
campafas de informacién interna para
promover el conocimiento y uso de las
medidas de conciliacion. Comunicacion e
informacion dirigida a toda la plantilla sobre
las medidas de conciliacion que se
encuentran a su disposicion haciéndolas
visibles y accesibles para todo el personal.

Descripcion de la medida

Aumentar el conocimiento y la utilizaciéon de las medidas de conciliacion entre la plantilla,
promoviendo un ambiente de trabajo que favorezca el equilibrio entre la vida laboral y personal.

o Disefio y lanzamiento de campafias informativas periddicas para divulgar las medidas
de conciliacion disponibles (flexibilidad horaria, teletrabajo, permisos, etc.).
e Creacion de materiales informativos (infografias, correos, boletines) para explicar cada

medida, su utilidad y como solicitarlas.

o Implementacién de sesiones informativas y charlas en grupo para aclarar dudas y

motivar el uso de las medidas.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%

* % de empleados que declaran conocer las medidas de conciliacion en encuestas.

¢ Incremento en el uso de medidas de conciliacién tras cada campana.

o Nivel de satisfaccion de la plantilla con la claridad y accesibilidad de la informacién, medido

en encuestas de seguimiento.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Personal de RRHH para el desarrollo de la campana y facilitadores/as de

sesiones informativas.

e Materiales: Plataforma interna de comunicacién (intranet, emails) y material visual

(infografias, videos).

e Econdémicos: Coste de disefio, impresion de materiales y difusion digital.
o Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Afio 2026 - 2027
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. (A12)

Objetivo Especifico Medida 5.4

Fomentar la corresponsabilidad en el uso de | Facilitar la realizacion de formacion de la

medidas de conciliacion plantila dentro del horario laboral para
fomentar asi la conciliacion.

Descripcion de la medida

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

Programar la formaciéon en horarios que permitan a los empleados cumplir con sus
responsabilidades personales y familiares.

e Ofrecer opciones de formacidn online o a distancia para aguellas personas que tengan
dificultades para asistir a la formacion presencial.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

e Aumento del nUmero de empleados que participan en actividades de formacion.

e Mayor satisfaccion de los empleados con las medidas de conciliaciéon implementadas.

e Reduccién del absentismo laboral.

¢ Nivel de satisfaccion de la plantilla con la claridad y accesibilidad de la informacion, medido
en encuestas de seguimiento.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Personal de RRHH para el desarrollo de la campana y facilitadores/as de
sesiones informativas.

o Materiales: Asignacion de recursos econdémicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacién de la formacion.

e Econdémicos: Asignacion de recursos econémicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicion de herramientas
tecnologicas.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accidén permanente Ano 2025 - 2029
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Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A13)

Objetivo Especifico Medida 6.1

Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no

sexista en todas las comunicaciones.

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

los departamentos.

Descripcion de la medida

Elaborar y facilitar a todos los departamentos una guia de lenguaje no sexista propia, asi como

recomendaciones para reducir los usos sexistas en la documentacion, etc.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Nivel de conocimiento del personal sobre comunicacion inclusiva, evaluado en encuestas
Reduccion de incidencias o quejas relacionadas con comunicacidon no inclusiva o
discriminatoria.

Guia elaborada.

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

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de comunicacion y RRHH, con apoyo de especialistas en igualdad y
lenguaje inclusivo.

Materiales: Guia de comunicacion inclusiva y acceso a plataformas de capacitacion.
Econémicos: Medios propios.

Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2026
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Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A14)

Objetivo Especifico Medida 6.1

Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no | Revision de la comunicacion escrita y verbal
sexista en todas las comunicaciones. para promover una cultura de igualdad,

respeto y diversidad en toda la organizacion.

Descripcion de la medida

Revisar y adaptar los canales y practicas de comunicacion interna y externa para promover
una cultura organizacional basada en la igualdad, el respeto y la diversidad, eliminando
cualquier lenguaje o mensaje que pueda ser discriminatorio o excluyente.

e Auditoria del lenguaje en documentos, correos, anuncios y otros materiales de
comunicacion para asegurar el uso de un lenguaje inclusivo y respetuoso.

e Elaboracién de una guia de comunicacién inclusiva con pautas practicas para el uso
de lenguaje no sexista ni discriminatorio.

e Capacitacion al personal en el uso de esta guia y en técnicas de comunicacion que
reflejen los valores de igualdad y diversidad.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

% de comunicaciones revisadas y adaptadas con lenguaje inclusivo.

Reduccion de incidencias o quejas relacionadas con comunicacién no inclusiva o
discriminatoria.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de comunicacién y RRHH, con apoyo de especialistas en igualdad y
lenguaje inclusivo.

Materiales: Guia de comunicacion inclusiva y acceso a plataformas de capacitacion.
Econdémicos: Coste de la auditoria y de la formacién en comunicacion inclusiva.
Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comisién
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2027

Pagina 118|138




(o I

asoctacibn

SALUD MENTAL

cleza y comarca
Indice AFEMCE

Area de actuacion: Comunicacién inclusiva y no sexista (A15)

Objetivo Especifico Medida 6.2

Formacion en Comunicaciéon Inclusiva:
Garantizar el uso de un lenguaje inclusivoy no | Ofrecer formacion especifica a la plantilla
sexista en todas las comunicaciones. trabajadora sobre cémo implementar
practicas de comunicacién incluyente para
promover una cultura inclusiva.

Descripcion de la medida

Capacitar a toda la plantilla en el uso de practicas de comunicacion inclusiva para promover
un entorno laboral que respete la diversidad y la igualdad, reforzando una cultura
organizacional inclusiva.

e Desarrollo de una formacion especifica sobre comunicaciéon inclusiva, abordando
conceptos clave de lenguaje no sexista, no discriminatorio y respetuoso con todas las
identidades.

e Sesiones practicas con ejemplos de comunicacion inclusiva y ejercicios para identificar
y corregir sesgos en la comunicacion diaria (oral, escrita y visual).

e Distribucion de una guia de referencia rapida con pautas de lenguaje inclusivo para
facilitar su aplicacién en el dia a dia.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%

o % de empleados/as formados en comunicacion inclusiva.

e Evaluaciéon post-formacion sobre el nivel de comprension y aplicaciéon de practicas
inclusivas.

¢ Incremento en el uso de lenguaje inclusivo en la comunicacién interna y externa, evaluado
en auditorias de comunicacion.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Formadores especializados en comunicacion inclusiva y equipo de RRHH.

o Materiales: Materiales de apoyo (guias, presentaciones) y plataformas de capacitacion
online, si aplica.

e Econdémicos: Coste de formacion y materiales didacticos

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2026 - 2028
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Medida 7.1

Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo,
garantizando un ambiente laboral seguro.

Actualizacién del protocolo actuacién en caso
de acoso sexual y por razén de sexo,
teniendo en cuenta o afadiendo las nuevas
formas de acoso y nuevas conductas
discriminatorias referidas a la libertad sexual.

Descripcion de la medida

plantilla.

Revisar y actualizar el protocolo de actuacién frente a situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo, incorporando las nuevas formas de acoso y conductas discriminatorias relacionadas
con la libertad sexual, para asegurar una respuesta adecuada y proteger los derechos de la

e Andlisis y revisién de las normativas vigentes sobre acoso sexual y por razén de sexo,
incorporando las nuevas conductas y formas de acoso (incluyendo acoso virtual o
digital).

¢ Inclusién de procedimientos especificos para la identificacion y actuacion ante nuevas
formas de acoso y comportamientos discriminatorios, como acoso por orientacion
sexual o comentarios degradantes sobre la libertad sexual.

e Capacitacidn de los responsables de protocolo y del equipo de RRHH en la correcta
aplicacion del protocolo actualizado y en la deteccion temprana de comportamientos
inadecuados.

e Comunicacion del protocolo actualizado a toda la plantilla para garantizar su
conocimiento y accesibilidad.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

% de personal informado sobre el protocolo actualizado.

Numero de responsables formados en el uso del nuevo protocolo.

Reduccion en el tiempo de respuesta y resolucién de casos de acoso tras la actualizacion
del protocolo.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de RRHH, asesor/a en igualdad y derechos laborales, personal de apoyo
psicolégico (si aplica).

Materiales: Protocolo actualizado en formato digital e impreso para consulta del personal.
Econdémicos: Coste de consultoria legal y capacitacion del equipo.

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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Formacion
Consultoria

Objetivo Especifico Medida 7.3

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, | Formacion especifica a toda la plantilla para

garantizando un ambiente laboral seguro. identificar, prevenir y actuar ante situaciones
de acoso.

Descripcion de la medida

Capacitar a toda la plantilla para identificar, prevenir y responder de manera adecuada ante
situaciones de acoso laboral y por razén de sexo, promoviendo un ambiente de trabajo seguro
y respetuoso.

e Formacidn general sobre los tipos de acoso laboral y acoso por razon de sexo, incluidas
las manifestaciones mas sutiles y el acoso en entornos digitales.

e Capacitacidn sobre los procedimientos y protocolos de actuacion de la empresa ante
situaciones de acoso, incluyendo los canales de denuncia y medidas de proteccion.

e Ejercicios practicos y estudios de caso para reforzar la identificacion de conductas
inapropiadas y la importancia de una respuesta temprana y adecuada.

¢ Informacién sobre el rol de cada empleado/a en la prevencion del acoso, fomentando
una cultura de tolerancia cero y apoyo a las personas afectadas.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

o % de personal informado sobre el protocolo actualizado.

o Numero de responsables formados en el uso del nuevo protocolo.

e Reduccién en el tiempo de respuesta y resolucion de casos de acoso tras la actualizacion
del protocolo.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Formador/a especializado/a en prevencion de acoso y equipo de RRHH.

o Materiales: Presentaciones, guias y materiales de consulta en formato digital o fisico.

e Econdémicos: Costes de formacién y produccién de materiales didacticos.

e Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecuciéon
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Objetivo Especifico Medida 7.3

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, | Difundir de manera efectiva el protocolo de

garantizando un ambiente laboral seguro.

acoso actualizado a toda la plantilla, familias

y personas usuarias de la entidad..

Descripcion de la medida

Difundir entre la plantilla, familias y personas usuarias de la entidad el protocolo de acoso, a fin
de identificar, prevenir y responder de manera adecuada ante situaciones de acoso laboral y por

razon de sexo, promoviendo un ambiente de trabajo seguro y respetuoso.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

% de personal informado sobre el protocolo actualizado.

Numero de responsables formados en el uso del nuevo protocolo.

Reduccion en el tiempo de respuesta y resolucién de casos de acoso tras la actualizacion
del protocolo.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Formador/a especializado/a en prevencion de acoso y equipo de RRHH.
Materiales: Presentaciones, guias y materiales de consulta en formato digital o fisico.
Econdémicos: Produccién de materiales de difusion.

Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A19)

Objetivo Especifico Medida 8.1

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

Apoyar a las trabajadoras victimas de violencia
de género con medidas integrales.

Descripcion de la medida

Desarrollar una guia que compile y explique los derechos laborales y de seguridad social que
las leyes y convenios colectivos otorgan a las victimas de violencia de género, facilitando su
acceso y comprension para quienes necesiten hacer uso de ellos.

e Investigacién y recopilacion de derechos especificos de proteccion laboral y social para
victimas de violencia de género, incluyendo permisos retribuidos, reduccion de jornada,
movilidad geogréfica, teletrabajo y ayudas sociales.

e Elaboracién de una guia practica, con lenguaje claro y accesible, que incluya tanto
derechos generales como aquellos aplicables en el &mbito de la empresa.

e Distribucion de la guia en formato digital e impreso, y comunicacién a toda la plantilla
sobre su disponibilidad y contenido, garantizando la confidencialidad y accesibilidad
para las personas interesadas.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

e % de trabajadoras que han accedido a la guia.

e Nivel de conocimiento sobre los derechos laborales especificos, medido en encuestas
anonimas.

e Satisfaccion con la claridad y utilidad de la guia, evaluada en encuestas de seguimiento
anuales..

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH y asesor/a en legislacion laboral y violencia de género.

o Materiales: Guia en formato digital e impreso, accesible en la intranet de la empresa y en
puntos de informacion.

e Econdmicos: Coste de disefio, maquetacion e impresion de la guia (si aplica)..

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

ARo 2027 + Actualizacién anual para reflejar cambios normativos o de convenio colectivo.
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Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. (A20)

Objetivo Especifico Medida 8.2

Apoyar a las trabajadoras victimas de violencia

de género con medidas integrales. Reforzar campafias de Violencia de Género

Descripcion de la medida

Incrementar la sensibilizacién y el conocimiento en la plantilla sobre la violencia de género,
promoviendo una cultura de tolerancia cero y apoyo hacia las victimas mediante campafas
informativas y formativas.

e Desarrollo de campafias anuales de concienciacion sobre violencia de género,
abordando aspectos como tipos de violencia, sefales de alerta y recursos de ayuda
disponibles.

e Organizacion de charlas, talleres y jornadas de sensibilizacién para profundizar en el
impacto de la violencia de género y la importancia de la prevencién y el apoyo a las
victimas.

e Distribucion de material informativo en formatos digital e impreso, incluyendo guias de
ayuda y contactos de recursos de apoyo externos (centros de atencion, lineas de
emergencia).

Indicadores de seguimiento

o Porcentaje de Consecucioén a alcanzar: 100%

e % de trabajadoras que han accedido a la guia.

e Nivel de conocimiento sobre los derechos laborales especificos, medido en encuestas
anonimas.

e Satisfaccion con la claridad y utilidad de la guia, evaluada en encuestas de seguimiento
anuales..

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH, expertos/as en violencia de género y comunicacion.

o Materiales: Carteleria, folletos, videos informativos y plataforma digital para difusion.

e Econdémicos: Coste de producciéon de materiales y contrataciéon de profesionales para
charlas o talleres.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Ano 2027 + Actualizaciéon anual
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Asegurar que la salud laboral tenga en cuenta | Realizar ~ evaluaciones ~ de  riesgos
las diferencias de género. Politicas de salud con

perspectivas de género. estrés y el agotamiento, especialmente en

psicosociales con un enfoque de género y
tomar medidas preventivas para reducir el

roles mayormente feminizados.

Descripcion de la medida

Identificar y mitigar los riesgos psicosociales especificos que afectan a las trabajadoras en roles
predominantemente feminizados, con el fin de mejorar su bienestar y prevenir el estrés y el
agotamiento.

e Evaluacion: Método CoPSOQ-ISTA21 para la evaluacién de riesgos psicosociales en
la empresa.

e Analisis de género: Analizar los datos obtenidos en las evaluaciones para identificar
las desigualdades de género en la exposicion a riesgos psicosociales.

e Disefio de medidas preventivas: Elaborar un plan de accion con medidas especificas
para reducir los riesgos identificados, considerando las necesidades particulares de las
trabajadoras.

e Seguimiento y evaluacion: Monitorear la efectividad de las medidas implementadas y
realizar ajustes si es necesario.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Reduccion de los niveles de estrés y agotamiento en las trabajadoras.

Mejora en la percepcion de las trabajadoras sobre el clima laboral y la gestion de sus cargas
de trabajo.

Aumento de la satisfaccién laboral y el compromiso de las trabajadoras.

Disminucion de los indices de absentismo y rotacion laboral.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de prevencioén de riesgos laborales, psicélogos/as, RRHH.

Materiales: Encuestas, cuestionarios, herramientas de evaluacion.

Financieros: Presupuesto evaluaciones y la implementacién de las medidas preventivas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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AREA PRESUPUESTO APROXIMADO
1-. Proceso de seleccion y contratacion. 1.200,00 €
2-.Clasificacion profesional. 300,00 €

3-. Formacion 1.300,00 €

4, Promocidn 300,00 €

4-. Retribuciones 300,00 €

" lrlio cotesponsable e os erechos | pop 00

6-. Comunicacion inclusivay no sexista 1.000,00 €
nglz)r.evencién del acoso sexual y por razén de 1.200,00 €
Si-blﬁérr)]g?/;daelgzrt]rea:k())ajadoras victimas de la 600,00 €

9-. Salud Laboral 600,00 €

TOTAL 7.800,00 €

Presupuesto aproximado por area

1-. Proceso de selecciony...
2-.Clasificacion profesional.
3-. Formacion
4-. Retribuciones
5-. Ejercicio corresponsable de...
6-. Comunicacion inclusivay no...
7-. Prevencion del acoso sexual...

8-. Apoyo a las trabajadoras...

9-. Salud Laboral

1200
300
1300
300
1000
1000
1200
600

600
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10. AplicacionY Seguimiento-

El Plan de Igualdad de AFEMCE, se aplicara a la
totalidad de la plantilla de la entidad, cualquiera que sea
el centro de trabajo, y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con

contratos fijos discontinuos, contratos de duracién

determinada y personas con contratos de puesta a - -

disposicion.

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

medida, se ha determinado el 6rgano de vigilancia y control para su ejecucion.

Las reuniones de la Comisiéon de Evaluacion y Seguimiento se realizaran como minimo
semestralmente, en éstas se evaluaran las acciones realizadas, segun los indicadores

establecidos en cada medida y los instrumentos de recogida de informacion.

El procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la informacién, asi como de la
documentacién relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accién en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacion del | PIO, para después,
trasladarlo a la Comision de Evaluacion y Seguimiento, para realizar la evaluacién
intermedia y la final. Se tendran en cuenta, en la elaboracién de los informes de
seguimiento, los analisis y la valoracion de la ejecucién, propuestas de mejora o
modificacion de las medidas llevadas a cabo. Se Anexa la plantilla para realizar el
seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad, asi como el documento Excel que

contiene Cronograma y planificacién de acciones para su seguimiento (ANEXO II).
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11. EvaluacidonY Revision

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

y asi sucesivamente.

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

contara con los elementos siguientes:

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

en este caso sera la Comision de Evaluaciéon y Seguimiento.

La evaluacién se fija en las siguientes fechas:
= Evaluacion intermedia en Junio 2027.

» Evaluacion final en Enero-Febrero de 2029, dado que la vigencia del plan
es hasta Febrero de 2029, aproximadamente en esa fecha la evaluacion

final debera realizarse.

w» Febrero 2025 @ Junio 2027 . Febrero 2029
Aprobacién del | Evaluacion Intermedia Evaluacion
Plan Final

La informacién se recopilara mediante las reuniones semestrales de la Comisién de

Evaluacion y Seguimiento, a las cuales deberan acudir las personas responsables de

la implementacion de las diferentes acciones para verificar el seguimiento y ejecucion,

asi como trasladar los datos recopilados en los informes realizados.
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En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que incluira
el analisis y valoracién de la informacion recopilada, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o mejora de las acciones implantadas con
el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y

de oportunidades en la entidad.

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

aprobacion de un Il Plan de Igualdad de oportunidades.

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

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

ra el nivel de ejecucion del
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Todo ello, se recopilara mediante informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una

comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad

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

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

12. Calendario-De Actuaciones

A continuacion, se detalla el calendario de actuacion para la implantacién, seguimiento,
revision y evaluacién del | Plan de Igualdad de AFEMCE ASOCIACION SALUD
MENTAL CIEZAY COMARCA:

FEBRERO 2025 FEBRERO 2029
*Aprobacion del | Plan *Evaluacion Final
() o ®
JUNIO 2027

*Evaluacion Intermedia

Ver Cronograma en el 9.1. Cronograma

Ver Planificaciéon y seguimiento de acciones en ANEXO II.
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13. Procedimiento-De Modificacidn

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, tendra que revisarse siempre que concurran las siguientes

circunstancias:

1. Cuando se tenga que hacer como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién previstos.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, 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 situacion que haya
servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento e Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion
como ocasion del apartado 1, esto es, cuando se tenga que realizar como consecuencia

del seguimiento y evaluacion.

La Comisién de Seguimiento e Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos. Para proceder a la
modificacion del plan de igualdad como consecuencia de los apartados 2, 3, 4 y 5 debera
promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en aquel

momento disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento e Igualdad. Esta modificacion
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supondra la actualizacion integra del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de

Igualdad.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusion a toda

la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revisién quedaran reflejadas en el
acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con

el fin de mejora.

Solucion extrajudicial de conflictos: para solventar discrepancias que puedan surgir
en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del Plan de Igualdad, cualquiera de
las partes de Comisién de Seguimiento e Igualdad, podra acudir a los érganos de
mediacion y arbitraje designados para ello.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucion de este documento, se debera modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, y en fecha de aprobacion del
presente Plan, aprueban el presente capitulo con la firma de conformidad y aprobacion
del Plan.
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14. ComposicionY Funcionamiento-De La Comision De
EvaluacionY Seguimiento-

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

trabajadoras, con composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

En este sentido, durante el primer trimestre de la vigencia del | Plan de Igualdad, se
constituira la Comision de Evaluacién y Seguimiento, para las funciones descritas en el
parrafo anterior. Como Anexo lll, se adjunta reglamento de funcionamiento interno de
dicho drgano, el cual, serd aprobado en la primera reunion de constitucién de la

Comision de Evaluacion y Seguimiento.

15. Frmav Del Plan De Igualdad

Visto que se ha revisado todo el Plan de Igualdad por todas las partes que conforman
la Comision Negociadora, se acuerda la conformidad del documento final del | PLAN DE
IGUALDAD DE ASOCIACION SALUD MENTAL CIEZA'Y COMARCA, procediéndose a

tramitar su firma y su posterior presentacion en REGCON.

Representante sindical de la plantilla Representante de la entidad
/4
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\ ; SALUD MENTAL

Actas comision negociadora firmadas:

P 0N PR

Acta de constitucion Comision Negociadora
Acta Aprobacion Diagnostico
Acta aprobacién Medidas

Acta aprobacién Plan de Igualdad
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Anexo Il

Plantilla para realizar el seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable
Fecha implantacién

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Nivel de ejecucion | Pendiente "1 En ejecucion O
Finalizada

Indicar el motivo por el que la = Falta de recursos humanos O

medida no se ha iniciado o Falta de recursos materiales O

completado totalmente Falta de tiempo O

Falta de patrticipacion

Descoordinacion con otros

departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar) O
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa
de la ejecucion de la medida
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Anexo lll

Reglamento de funcionamiento de la Comisién de seguimiento del Plan de
Igualdad
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