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1. PRESENTACION

Aprosmo tiene un compromiso sélido con la promocién de la igualdad de oportunidades
y el respeto a la diversidad de las personas con discapacidad intelectual o del desarrollo.
Como asociacion en favor de las personas con discapacidad intelectual de Motril, la
Costa Granadina y Alpujarra, nuestra mision es mejorar la calidad de vida de estas

personas y sus entornos.

En linea con nuestra vision de convertirnos en una Asociacion Inclusiva reconocida y
promotora de servicios de calidad, Aprosmo se fundamenta en una serie de valores
fundamentales que nos guian en todas nuestras acciones. Estos valores, como la
inclusioén, la igualdad, la solidaridad, la dignidad de la personay la calidad son los pilares

sobre los cuales construimos nuestras politicas y practicas.

El objetivo principal de Aprosmo es asegurar que todas las personas con discapacidad
intelectual o del desarrollo tengan igualdad de oportunidades en todos los aspectos de
la vida, tanto internamente como en la sociedad en general. Nos esforzamos por eliminar
cualquier forma de discriminacion y garantizar la plena participacion y autonomia de

estas personas, respetando su dignidad y promoviendo su inclusién social.

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres legisla que
todas las entidades estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y varones, plasmadas en los planes de igualdad,

cuyo concepto y contenido se contemplan en el art 46 de la indicada L.O.

Aprosmo acogiéndose a la legislacion vigente y futura préoxima, cuyos objetivos y
principios comparte, y en el marco de su politica de gestién de Recursos Humanos, ha
disefiado el Il Plan de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres de esta
entidad, con el fin de garantizar la igualdad de hombres y mujeres que componen su

plantilla.

Nuestro Plan de Igualdad se basa en una serie de acciones concretas, dirigidas a
diferentes &mbitos de nuestra asociacion, como la sensibilizacion y formacion, la
igualdad de género, el acceso a la educacion y al empleo, la promocion de la

participacion activa, la accesibilidad universal y la mejora continua.

Mediante la implementacion de este Plan de Igualdad, reafirmamos nuestro compromiso
con la igualdad de oportunidades y la no discriminacién. Trabajaremos de la mano con

nuestras personas colaboradoras, socias y las personas con discapacidad intelectual y
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sus familias para asegurar que Aprosmo sea un referente en la defensa de derechos, la

calidad de los servicios y la coherencia entre nuestros valores y nuestras acciones.

Juntos/as, avanzaremos hacia una sociedad mas inclusiva, justa y equitativa, donde
todas las personas sean valoradas por su diversidad y tengan la oportunidad de
desarrollar su maximo potencial. Aprosmo se enorgullece de liderar este cambio y esta

comprometida con la promocién de la igualdad en todas sus formas.

iBienvenidos/as al Plan de Igualdad de Aprosmo!

2. ANTECEDENTES

La entidad, cumpliendo con sus obligaciones en cuanto a la evaluacion Final del | Plan
de igualdad 2018-2020, concluye que la implantacion resulté positiva en su totalidad.
Por tanto, cabe sefalar como algo positivo que, no ha habido barreras ni obstaculos

para su puesta en practica.

Por ultimo, manifestar la motivacién, compromiso e ilusién por parte de la entidad en

seguir avanzando y en el proceso de elaboracion de este Il PIO de la entidad.

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de Oportunidades de APROSMO, segun la normativa en vigor
para la implementacion de planes de igualdad en las empresas, ha sido negociado
segun lo dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comision negociadora
en la que han participado de forma paritaria la representacion de la empresa y la
representacion de las personas trabajadoras mediante la participacion de la
representacion legal de la plantilla trabajadora de la entidad, y la representacion legal
de la empresa (ANEXO I).

La comision negociadora se constituy6 el 13 de julio de 2023. Sucesivamente se
han realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndstico, asi como la
metodologia de trabajo y después su aprobacion. La aprobacion del Il Plan de

Igualdad se realiz6 el 29 de mayo de 2024.
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito personal del presente plan de igualdad se establece para todas las personas

trabajadoras de la entidad.

El ambito territorial o geogréfico se establece para el centro de trabajo ubicado en los

municipios de Motril y Orgiva (Granada).

El ambito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde mayo de 2024 hasta
el mayo de 2028. Una vez finalizado el periodo de vigencia, el plan se mantendra en
vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su duracion maxima exceda

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

2. INFORME DIAGNOSTICO

4.1 Metodologia de inwestigacidn

Con el objetivo de identificar la situacion 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
gestién 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 analisis de la informacion
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aguellas 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
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(Google Forms) y que ha permitido recoger informacion cualitativa; (2) un
cuestionario dirigido al departamento de recursos humanos, con la finalidad de
recoger datos cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido
difundido y cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacion a las
materias analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacién relativa a la

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

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

de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde junio de 2023 a abril de 2024.

= Periodo dereferenciade los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de 2022 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos cualitativos
se han valorado durante los meses de septiembre 2023 a marzo de 2024.

= Fecha de realizacion del diagnostico: el estudio, analisis y redaccion del
informe diagnéstico se ha producido en los meses de noviembre de 2023 a mayo
de 2024.

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

Las Areas para el diagndstico minimas vienen definidas por la legislacion vigente. Se
han afiadido cuatro areas de mejora, abajo detalladas, que consideramos relevantes

dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagndstico

1-Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuaciéon: FORMACION

4-Area de actuacién: 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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DATOS DE LA EMPRESA

Razon social

APROSMO (Asociacién en favor de las Personas con Discapacidad Intelectual de
Motril, la Costa Granadina y Alpujarra)

NIF

G18022368

Domicilio social

¢/ Santisimo, n2 52

Forma juridica

Asociacién sin Animo de Lucro

Afio de constitucion

Responsable de la Entidad

1977

Responsable de Igualdad

Nombre Ramiro Isidoro Barbero Carvajal
Cargo
Director-Gerente
Telf.
679 06 92 63
e-mail

ramiro@aprosmo.org

ACTIVIDAD

Sector Actividad

Nombre Ramiro Isidoro Barbero Carvajal
Cargo Director-Gerente

Telf. 679 06 92 63

e-mail ramiro@aprosmo.org

Atencion a Personas con Discapacidad Intelectual

CNAE

8720

Descripcion de la actividad

Atencion a Personas con Discapacidad Intelectual

Dispersion geografica y ambito
de actuacién

DIMENSION A FECHA ACTUAL (2022)

Motril, Costa Granadina y Alpujarra

Personas Trabajadoras Mujeres 120 Hombres 116 236
Centros de trabajo 10
Facturacién anual de 2022 (€) 6.418.857,06 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Si

Trabajadoras

Representacion Legal de Trabajadores y

Si. Comité de Empresa
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4.5 Resultados del informe diagndstico-

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

igualdad por materias.

4.5.1 Andlisis cuantitativo- de law plantillov

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

por sexo.

ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacion, la cual correspondia a la anualidad 2022, la
plantilla de la entidad ha contado durante todo el afio 2022 con un total de 229 personas:
130 mujeres (57%) y 99 hombres (43%).

Distribucion de la Plantilla por Sexo

B % Mujeres

% Hombres

Como podemos observar, la plantilla esté equilibrada en general en la entidad, segun la
distribucion que marca la normativa en materia de igualdad (40-60 por ciento de cada

Sexo).

Segun la distribucién de la plantilla por Centro de Trabajo, la plantilla se distribuye de la

siguiente manera:
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CENTRO/DEPARTAMENTO MUJERES HOMBRES TOTAL
Administracion (Motril) 7 9 16
C.D.Mare Nostrum (Motril) 10 2 12
C.D.O. Aprosmo (Motril) 12 3 15
C.D.O. El Romero (Orgiva) 1 2 3

C.D.O. Via Garnata (Motril) 6 13 19
C.E.E. Madera (Motril) 2 31 33
Centro de Atencién Infantil

Temprana (Motril) 13 1 14
Centro de Jardineria Terrahorti

( Motril ) 2 5 7

Colegio Luis Pastor (Motril) 28 13 41
Residencia Luis Pastor (Motril) 12 12 24
Residencia Stella Maris (Motril) 37 8 45
TOTAL 130 99 229

Distribucidn de la Plantilla por Centro de Trabajo

Residencia Stella Maris ( Motril ) | —— 527,
Residencia Luis Pastor ( Motril ) _ 88%’
Colegio Luis Pastor (Motril ) | s 637
Centro de Jardineria Terrahorti F 71%
( Motril ) 29%
Centro de Atencion Infantil 9
Temprana ( Motril ) b 93%
C.E.E. Madera ( Motril ) P 94%
C.D.0. Via Garnata ( Motril ) “ 67%
C0.0. £l Romero (Orgive) e — 6%
C.D.0. Aprosmo ( Motril) | ——— 50%
C.D.Mare Nostrum ( Motril ) | —— 53,

paminisracion (o) T 5"

0% 10%

20% 30% 40%

50% 60% 70%

80%

90% 100%

% HOMBRES
W % MUJERES
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Si hacemos un analisis por sexo en los diferentes departamentos y/o centros de trabajo,

podemos observar que el estado de plantilla por sexo es el siguiente:

ESTADO DE LA
CENTRO/DEPARTAMENTO % MUJERES |% HOMBRES | PLANTILLA
Administracién (Motril) 44% 56% Equilibrada
C.D.Mare Nostrum (Motril ) 83% 17% Feminizada
C.D.O. Aprosmo (Motril) 80% 20% Feminizada
C.D.O. El Romero (Orgiva) 33% 67% Masculinizada
C.D.O. Via Garnata (Motril) 32% 67% Masculinizada
C.E.E. Madera (Motril) 6% 94% Masculinizada
Centro de Atencién Infantil
Temprana (Motril) 93% 7% Feminizada
Centro de Jardineria Terrahorti
(Motril) 29% 71% Masculinizada
Colegio Luis Pastor (Motril) 68% 32% Feminizada
Residencia Luis Pastor (Motril) 50% 50% Equilibrada
Residencia Stella Maris (Motril) 82% 18% Feminizada

De este modo, existe un desequilibro en la plantilla en los diferentes centros o
departamentos, al haber mayor nimero de mujeres que hombres o viceversa, menos
en el Centro de Administracién (Motril) y la Residencia Luis Pastor (Motril), donde hay
un equilibrio, considerando que las plantillas equilibradas entran en torno a un rango de

40-60% como se indicaba anteriormente.

La empresa desempefia su labor en los sectores de la atencion de manera integral de
las personas con discapacidad intelectual o del desarrollo, donde son las mujeres
guienes realizan normalmente estas funciones y, donde el reflejo de la plantilla suele
mostrar los roles de género construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres
llevan a cabo funciones relacionadas con la reproduccién como los cuidados de las
personas, y los hombres, en cambio, funciones relacionadas con la produccién. No
obstante, como hemos comentado anteriormente, la plantilla de la entidad en general se

encuentra equilibrada.
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ANALISIS POR DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA

Segun los datos proporcionados, respecto a la diversidad de la plantilla de la Entidad:

- No hay personas de origen extranjero en la plantilla.
- Respecto a personas con diversidad funcional en la plantilla, encontramos a 9

mujeres y 35 hombres a nivel operativo.

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 1 0 1

De 20 a 29 afos 21 5 26

De 30 a 45 afos 41 40 81

De 46 a 59 afos 49 42 91

De mas de 60 afos 18 12 30
Total general 130 99 229

Distribucion de la Plantilla por Franja de Edad

25%

20%

15%
10% ® Mujeres
5% I I ® Hombres
| I
- |

Menos de 20 De 20a 29 De 30 a 45 De46a59 De masde60
afos afos anos afos anos

B Mujeres 0% 9% 18% 21% 8%
B Hombres 0% 2% 17% 18% 5%
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Los grupos de edad donde mas personal se concentra es la franja de 46 a 59 afios, con
un 21% de mujeres y un 18% de hombres del total de la plantilla, 49 mujeres y 42
hombres. Después nos encontramos en la franja de edad de 30 a 45 afios ocupada por
un 18% de mujeres y un 17% de hombres, en concreto 41 mujeres y 40 hombres. A
continuacion, encontramos la franja de mas de 60 afios, con un 8% de mujeres y un 5%
de hombres, 18 mujeres y 12 hombres. Le sigue, la franja de mas de 20 a 29 afios, la
cual esta compuesta por un 9% de mujeres y un 2% de hombres, especificamente por
21 mujeres y 5 hombres. Por ultimo, en la franja de menos de 20 afios, Unicamente
encontramos a 1 mujer. Observando los datos, podemos ver que se priorizan las franjas

de edad de 46 a 59 afios y de 30 a 45 afios para los puestos de trabajo de la entidad.
ANTIGUEDAD DT LA PLANTILLA

Distribucion de la Plantilla por Franja de Antigiiedad

1%
5.Menos de 6 meses L 3%

4 o 29%
amss de 10ro: - | -
3:De4al0afios = 10% % % Hombres
0
B % Mujeres
" 4%
20e 1adaios |y 1

1%

1.De 6 meses a 1 afios 2%

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

Después de realizar un analisis de la antigledad de la plantilla, la franja de antigiiedad
donde se encuentra la mayor parte de la plantilla en la entidad es en la franja de mas de
10 afios, formada por un 29% de mujeres y un 32% de hombres, por 74 mujeres y 67
hombres. A continuacion, la franja con mayor nimero de personas es la de 4 a 10 afios,
compuesta por 23 mujeres y 16 hombres. Seguidamente, encontramos la franja de

menos de 1 a 4 afios, donde hay 23 mujeres y 10 hombres. Luego, la franja de menos
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de 6 meses, constituida por 6 mujeres y por 3 hombres. Por Ultimo, la franja de menos

de 6 meses, la cual esta formada por 6 mujeres y 3 hombres.

TIPOS DE CONTRATOS Y JORNADA

Tipo de Contrato Mujeres Hombres Total general
Indefinidos 115 91 206
Temporales 15 8 23
Total general 130 91 229

Respecto al tipo de contrato de la plantilla de la entidad, un 7% de mujeres y un 3% de
hombres sobre el total de la plantilla, tienen contratos temporales (15 mujeres y 8
hombres). En cuanto al personal indefinido, hay un 50% mujeres y un 40% hombres del
total de la plantilla (115 mujeres y 91 hombres). Como podemos ver, en los contratos
indefinidos si que hay paridad en las cifras, pero en los contratos temporales no la hay,

habiendo mas mujeres que hombres.

Tipos de Contratos

60%

50%

50%
40%
40%

30%

20% ¥ Indefinidos

7%

10% 3%

M Temporales
. —

% Mujeres % Hombres

0%

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

61 57 118

100 Ordinario indefinido completo
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109 Incentivo de la contratacion 0 1 1
indefinida y transformacion del
contrato de duracion determinada.
Indefinido/Completo
130 Persona con diversidad 0 7 7
funcional. Indefinido/Completo
150 Fomento del empleo de 9 8 17
cardcter inicial.
Indefinido/Completo
189 Contrato laboral indefinido a 24 11 35
jornada completa procedente de
uno temporal.
200 Ordinario Indefinido/Parcial. 3 0 3
289 Indefinido Parcial: procede de 3 0 3
un contrato temporal.
401 Por obray servicio. 0 3 3
Temporal/Completo
] ) 5 3 8

402 Eventual por circunstancias de
la produccion. Temporal/Completo
410 Interinidad. 18 6 24
Temporal/Completo
430 Persona con diversidad 1 0 1
funcional. Temporal/Completo
501 Por obray servicio 1 0 1
determinados. Temporal/Parcial

1 0 1
502 Eventual por circunstancias de
la produccién. Temporal/Parcial
510 Contrato de Interinidad. 3 1 4
Temporal/Parcial
540 Jubilado parcial. 1 1 2
Temporal/Parcial

0 1 1

541De relevo. TemioraI/ParciaI
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Distribucion de la Plantilla por Tipo de Contrato

541De relevo.Temporal/Parcial

540 Jubilado parcial. Temporal/Parcial

510 Contrato de Interinidad. Temporal/Parcial

502 Eventual por circunstancias de la produccién.

I 0%

0%

0%
0%

0%
1%

0%

Temporal/Parcial 1 0%
501 Por obra y servicio determinados. Temporal/Parcial I 054%

430 Persona con diversidad funcional. 0%
Temporal/Completo 1 0%

410 Interinidad. Temporal/Completo “ 8%

402 Eventual por circunstancias de la produccion. 1%
Temporal/Completo 2%

401 Por obra y servicio. Temporal/Completo -0%1%

289 Indefinido Parcial: procede de un contrato J%yy
(J

temporal.
200 Ordinario Indefinido/Parcial. %1%
189 Contrato laboral indefinido a jornada completa o
procedente de uno temporal. “ 10%

150 Fomento del empleo de caracter inicial. 3%
Indefinido/Completo 4%

130 Persona con diversidad funcional. _n 3%

Indefinido/Completo 0%

109 Incentivo de la contratacion indefiniday y g
transformacién del contrato de duracién... = 0%

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

® % Hombres M % Mujeres

Como podemos observar, los tipos de contrato donde se agrupa mayor numero de
personal son: en primer lugar, el 100 Ordinario Indefinido/Completo, con un 27% de
mujeres y un 25% de hombres sobre el total de la plantilla, en concreto 61 mujeres y 57
hombres. El segundo tipo de contrato con mas personal es el 189 Contrato laboral
indefinido a jornada completa que procede de uno temporal, Indefinido/ Completo, el cual
esta formado por un 10% de mujeres y un 5% de hombres sobre el total de la plantilla,
especificamente, por 24 mujeres y 11 hombres. A continuacion, le sigue el tipo de
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contrato 410 Interinidad. Temporal/Completo, con 18 mujeres y 6 hombres. Luego le
sigue el tipo de contrato 150 Fomento del empleo de cardacter inicial, Indefinido/Completo,

con un 4% de mujeres y un 3% de mujeres, 9 mujeres y 8 hombres, etc.

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

gréafica:

Tipo de Jornada

60%
52%

50%

41%

Completa Parcial

40%

30% B % Mujeres

® % Hombres
20%

10% o
5% 3%

0%

En la entidad, el 93% de la plantilla tiene una dedicacién completa, la cual tiene mas

estabilidad en la organizacion. Y el 7% dispone de una dedicacion parcial.

Desagregando por sexo, tanto en la dedicacion completa como en la parcial, hay paridad
en las cifras, habiendo un 52% de mujeres y un 41% de hombres sobre el total de la
plantilla, 119 mujeres y 93 hombres, en jornada completa, y un 5% de mujeres y un 3%
de hombres en la jornada parcial, 11 mujeres y 6 hombres.

A continuacion, presentamos la comparativa por jornada laboral:

Jornada laboral semanal Mujeres Hombres Total general
Menos de 10 horas 0 1 1

De 10 a 20 horas 2 5 7

De 20 a 30 horas 17 5 22

De 30 a 40 horas 111 88 199
Total general 130 99 229




DrOsS 10

o0 000

ﬂlk i.'l di

Comparativa Jornada Laboral

e 33%
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Al realizar una comparativa de la jornada laboral, observamos que las horas de
dedicacion al trabajo a jornada completa, de 30 a 40 horas semanales, esta compuesta
por un 48% de mujeres y un 38% de hombres sobre el total de la plantilla, es decir, por
111 mujeres y por 88 hombres. La de 20 a 30 horas semanales, esta formada por un 7%
de mujeres y un 2% de hombres, por 17 mujeres y por 5 hombres. Por ultimo, las
jornadas laborales de 10 a 20 horas y de Menos de 10 horas, estan compuestas la
primera, por 2 mujeres y 5 hombres y, la segunda s6lo por 1 hombre.

La mayoria de la plantilla realiza jornada completa, la cual cosa es positivo, ya que la
plantilla tiene méas estabilidad. No obstante, no debemos olvidar que hay que tener en
cuenta, si las personas que ocupan jornadas reducidas son por motivos de conciliacion
0 no, etc. Estas jornadas reducidas provocan cierto estrés por la movilidad que suponen,
asi como inestabilidad laboral. No olvidemos la repercusion en las pensiones en un

futuro.

NIVEL DE FORMACION POR SEXO

Observamos que el maximo nivel alcanzado es el de F.P. | / C.F. Grado Medio
encontrando a 5 mujeres y 9 hombre. Seguidamente, con Diplomatura encontramos a 5
mujeres y 6 hombres. Respecto a F.P. Il. /C.F. Grado Superior, encontramos a 4 mujeres
y 5 hombres. En referencia a F.P.l./C.F. Grado Medio encontramos a 5 mujeres y 9
hombres. Con el nivel de Estudios Primarios, encontramos sélo a 2 mujeres. Por ultimo,

Sin Estudios encontramos Unicamente a 1 mujer.
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Nivel de Formacion Mujeres Hombres Total general
Sin Estudios 10 33 43
E.S.O. 2 9 11
F.P.1/C.F. Grado Medio 73 31 104
F.P. Il / C.F. Grado Superior 7 8 15
Diplomatura 24 7 31
Licenciatura / Grado 14 11 25
Total general 130 99 229

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

Licenciatura/Grado y Diplomatura.

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

con un total de 104 personas, 73 mujeres y 31 hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO Y NIVEL
JERARQUICO

En este apartado debemos reflejar, tal y como muestra el organigrama de la entidad de
la pagina 9, que la misma esta formada segun los datos aportados del afio 2022, en
primer lugar, la Asamblea General, la cual esta compuesta por un 53% de mujeres y por
un 43% de hombres, en concreto por 175 mujeres y 154 hombres. Y por la Junta
Directiva, la cual esta formada por un 67% de mujeres y un 33% de hombres, por 10
mujeres y 5 hombres. Por tanto, podemos observar gue la Asamblea General tiene una

composicion paritaria y, la Junta Directiva se encuentra feminizada.

A continuacion, segun el orden del organigrama, encontramos la Presidencia formada
por 1 mujer, figura que asume mas responsabilidad. Después el cargo con mayor

responsabilidad es la Gerencia, la cual estd ocupada por un hombre.

Seguidamente, encontramos los puestos de Direccién Técnica, asumido por un hombre
y, Direccién de los Centros, asumidos por 3 mujeres y 7 hombres. Por tanto, podemos
observar que la distribucion de este puesto no esta equilibrada, segun la distribucién
que marca la normativa en materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo),

existiendo segregacion vertical en la plantilla.
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Si analizamos los puestos de trabajo de la entidad, podemos ver que el puesto que
aglutina el mayor nimero de personal es “Cuidador/a”, ocupado por 72 mujeres y 28
hombres.

Los puestos ocupados por el sexo femenino de manera unipersonal son:

- Trabajador/a Social.

- Gestion de NOminas.

- Coordinacion de Programas y Proyectos.
- Cocinero/a.

- Jefatura 12 de Administracion.

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

- Ayudante.

- Auxiliar Administrativo/a.

- Psicologo/a General Sanitario/a.
- Direccién Técnica.

- Adjunto/a Produccion.

- Conductor/a.

- Responsable Transporte.

Los puestos ocupados s6lo por mujeres son:

- Trabajador/a Social.

- Gestion de NOminas.

- Coordinacion de Programas y Proyectos.
- Cocinero/a.

- Jefatura 12 de Administracion.

- Logopeda.

- Fisioterapeuta.

Los puestos ocupados s6lo por hombres son:

- Ayudante.

- Auxiliar Administrativo/a.

- Psicologo/a General Sanitario/a.
- Direccién Técnica.

- Adjunto/a Produccidn.

- Conductor/a.
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- Responsable Transporte.

- Jefatura de Administracion.

Los puestos de composicidon mixta:

£

- Operario/a. (La composicién no es paritaria, ya que son 10 mujeres y 37

hombres).

- Profesor/a. (La composicion es paritaria, ya que son 13 mujeres y 9 hombres).

- Monitor/a. (La composicion es paritaria, ya que son 6 mujeres y 5 hombres).

- Psicélogo/a. (La composicién no es paritaria, ya que son 5 mujeresy 1

hombre).

- Cuidador/a. (La composicién no es paritaria, ya que son 72 mujeres y 28

hombres).

- Conserjeria. (La composicion es paritaria, ya que son 1 mujer y 1 hombre).

Puesto de Trabajo Mujer Hombre Vol
general
Direccion 3 7 10
Logopeda 8 0 8
Operario/a 10 37 47
Profesor/a 13 9 22
Trabajador/a Social 1 0 1
Gestion de Néminas 1 0 1
Monitor/a 6 5 11
Ayudante 0 1 1
Auxiliar Administrativo/a 0 1 1
Oficial de 12Administracion 4 1 5
Psicologo/a 5 1 6
Psic6logo/a General
Sanitario/a 0 1 1
Coordinaciéon de Programas y
Proyectos 1 0 1
Cuidador/a 72 28 100
Direccion Técnica 0 1 1
Adjunto/a Produccién 0 1 1
Cocinero/a 1 0 1
Conductor/a 0 1 1
Conserjeria 1 1 2
Responsable Transporte 0 1 1
Fisioterapeuta 3 0 3
Jefatura 12 de Administracion 1 0 1
Jefatura de Produccion 0 1 1
Jefatura de Administracion 0 2 2
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] Total general 130 99 229 \

En un andlisis por sexos, cabe sefialar que se trata de una entidad dedicada a dar el
servicio de atencion integral de las personas con discapacidad intelectual o del
desarrollo, es decir, al sector servicios y los cuidados de personas dependientes. Por
tanto, se trata de un sector que normalmente se encuentra muy feminizado. No obstante,
en el caso de la APROSMO, como hemos comentado anteriormente la plantilla se
encuentra equilibrada, aunque si realizamos un andlisis por puestos de trabajo,
encontramos segregacion horizontal, es decir, se concentran mas mujeres que hombres

en este caso en los puestos de Cuidador/a, Profesor/a y Psicélogo/a.

En cuanto a los puestos de mayor responsabilidad dentro de la plantilla, el puesto de
Direccion Técnica esta ocupado por 1 hombre y el puesto de Direccion de los Centros
estan ocupados por 3 mujeres y 7 hombres.

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

y hombres.

Puesto de Trabajo Mujer Hombre |Total general

Direccién 3 7 10
Licenciatura/Grado
Logopeda 8 0 8
Licenciatura/Grado
Operario/a 10 37 47
E.S.O./ Sin estudios / F.P. | / C.F.
Grado Medio

Profesor/a 13 9 22
Diplomatura / F.P. Il / C.F. Grado
Superior

Trabajador/a Social 1 0 1
Licenciatura/Grado
Gestion de Nominas 1 0 1
Diplomatura
Monitor/a 6 5 11

F.P.1/C.F. Grado Medio /F.P. Il /
C.F. Grado Superior
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Ayudante

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

Auxiliar Administrativo/a

E.S.O.

Oficial de 12Administracion

F.P. Il / C.F. Grado Superior /
Diplomatura

Psico6logo/a

Licenciatura/Grado

Psicologo/a General Sanitario/a

Licenciatura/Grado

Coordinacién de Programas y
Proyectos

Diplomatura

Cuidador/a

72

28

100

Licenciatura/Grado / Diplomatura/
F.P.1/C.F. Grado Medio /F.P. 1l /
C.F. Grado Superior / E.S.O.

Direccién Técnica

Licenciatura/Grado

Adjunto/a Produccién

E.S.O.

Cocinero/a

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

Conductor/a

E.S.O.

Conserjeria

E.S.O.

Responsable Transporte

Licenciatura / Grado

Fisioterapeuta

Licenciatura/Grado / Diplomatura

Jefatura 12 de Administracion

Licenciatura/Grado / F.P. |/ C.F.
Grado Medio /F.P. Il / C.F. Grado
Superior

Jefatura de Produccién

Licenciatura/Grado / F.P. | / C.F.
Grado Medio /F.P. Il / C.F. Grado
Superior

Jefatura de Administracion

E.S.O. / Licenciatura/Grado /
Diplomatura

Total general

130

k)

229
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Consultoria
Se observa que hay equilibrio en el nivel formativo de mujeres y hombres en los puestos

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

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

de mujeres y hombres en la empresa.

Se intentard 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.

Mujer con 1 Mujer con 2 | Mujer con 3 ACIEINE HOMBRE con 2 H(gg/lntE

conl
HIJO/A HIJO/A HIJO/A HIJO/A HIJO/A HIJO/A

Puesto de Trabajo

Direccion

Logopeda

Operario/a

Profesor/a

Trabajador/a Social
Gestién de NGminas
Monitor/a

Ayudante

Auxiliar Administrativo/a
Cocinero/a

Oficial de 12Administracién
Psicdélogo/a

rlo|lo|lo|lo|lo|lo|lo|o|r|of|+
Rlololo|lo|r|olo|nv|o|v]|o
o|lr|o|lo|o|lo|o|o|o|o|o|o
o|lo|o|o|o|r|o|lo|lo|w|o|w
o|r|o|lo|lo|lo|lo|lo|r|r|ol|o
o|lo|o|o|o|r|o|lo|lo|lo|o|o
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Psicélogo/a General Sanitario/a 0 0 0 0 0 0
g:)oo;gért]:glon de Programas y 0 0 0 0 0
Cuidador/a 9 10 0 3 1 1
Direccion Técnica 0 0 0 1 0 0
Adjunto/a Produccién 0 0 0 0 0 0
Conductor/a 0 0 0 0 0 0
Conserjeria 0 0 0 0 0 0
Responsable Transporte 0 0 0 0 0 0
Fisioterapeuta 0 0 0 0 0 0
Jefatura 12 de Administracion 0 0 0 0 0 0
Jefatura de Produccion 0 0 0 0 0 0
Jefatura de Administracion 0 0 0 0 1 0
Total general 12 16 1 11 5 2

Como podemos observar, un total de 47 personas, 29 mujeres y 18 hombres de la plantilla, tienen hijos/as menores de 12 afios a su cargo.

La mayoria de las personas que tienen hijos/as menores de 12 afios, se encuentran entre las franjas de edad de 30y 45 y 46 a 59 afios, siendo
personal en su mayoria de mediana edad de la plantilla. A continuacién, dentro de la franja de 20 a 29 afios, sélo 1 persona tiene hijos/as menores
de 12 afios, en concreto 1 mujer. El resto de plantilla no tiene hijos/as menores de 12 afos, puede que tengan descendientes mayores de 12
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afios o0 no tengan. El personal mas joven de la plantilla, que tiene entre 20 a 29 afios, menos 1 mujer, no tienen hijos/as menores de 12 afios,
pero puede que con el transcurso del tiempo se vayan igualando las responsabilidades familiares.

Segun los datos aportados por la entidad, sélo 3 mujeres, que ocupan los puestos de Cuidador/a, tienen personas ascendentes a su cargo
(madre/padre/familiar en situaciéon de dependencia). El resto de la plantilla no tiene personas ascendentes a su cargo, y responsabilidades
familiares con diversidad funcional, y no se observa desequilibrio en este sentido.
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Incorporaciones Mujeres Hombres Total general
2017 8 8 16

2018 8 2 10

2019 5 2 7

2020 6 3 9

2021 6 3 9

2022 12 6 18
Total general 45 24 69

En 2017 se produjeron un total de 16 incorporaciones, 8 mujeres y 8 hombres. En 2018,
se produjeron un total de 10 incorporaciones en la empresa, de las cuales 8 fueron
mujeres y 2 fueron hombres. En 2019, se produjeron un total de 7 incorporaciones, se
contrataron a 5 mujeres y a 2 hombres. En 2020 se produjeron 9 incorporaciones, de
las cuales 6 fueron a mujeres y 3 a hombres. En 2021 se produjeron las mismas
incorporaciones que en 2020. Por dltimo, en 2022 se produjeron un total de 18
incorporaciones, de las cuales 18 fueron a mujeres y 6 a hombres.

Como podemos observar, las contrataciones han sido més favorables para las mujeres
(65%) que para los hombres (35%), ya que las cifras no son paritarias segun la
distribucion que marca la normativa en materia de igualdad (40-60 por ciento de cada

Sexo).

Segun la informacion proporcionada por la entidad, respecto a las bajas que han habido
a lo largo del afio 2022, tnicamente hubo 1 de una mujer que ocupaba el puesto de

Cuidador/a, en el Centro de Trabajo Residencia Stella Maris (Matril).
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4.5.2 Auditoria Retributivaw

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2022

Razon social y NIF APROSMO
G18022368
Sector/Actividad
Plantilla (n° 229 personas:
hombres y - 130 mujeres
mujeres) - 99 hombres
Convenio XV Convenio colectivo general de centros y
Colectivo de servicios de atencion a personas con discapacidad
aplicacién
Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fechainforme Marzo 2024
Datos del informe Ao 2022

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 espariol, ha sido consagrado como un derecho
fundamental, proclamandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante
la ley y a la no discriminacién por razon de sexo en elarticulo 14 de la Constitucion
Espafiola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
reconocimiento como tal desde la aprobacion de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La LO 3/2007 sent6 las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas

para su aplicacion en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy
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especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato y oportunidades en el trabajo

y en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencion de resultados y la perpetuacién de situaciones
de desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas.
Por ello, adopt6 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
gue, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto

de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacién en octubre de 2020 de dos Reales Decretos en
los que se desarrollan la elaboracion, aplicacion e inscripcion de los planes de igualdad
y el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacion de realizar
una auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son el Real
Decreto 901/2020, de 13de octubre, por el que se regulan 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 prevenir los 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 noviembre de 2023 y noviembre de 2027.
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La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se
determina si se esta aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
en la empresa y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o

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

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

c. Redaccioén del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de APROSMO , sitas en
C/ Santisimo, 52, 18600, Motril (Granada), y con la asistencia de INDICE FORMACION
Y CONSULTORIA, S.L.

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

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

guedan supeditadas a la informacién y documentacion 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
gue se ha utilizado previamente en los diferentes apartados referidos al diagndstico de

la entidad.



DrOS 10

A, (@)
N
@ _Indi_cc
Entre dicha informacion consta:

- Numero total de hombres y mujeres.
- Resumen del sistema de clasificacién profesional de la empresa.

- Analisis del sector de actividad.

Asimismo, se incluye:
- Laevaluacion de los puestos de trabajo.
- Elanalisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

- Sectory actividad de la empresa: Atencidn de manera integral de las personas con
discapacidad intelectual o del desarrollo. El personal de plantilla trabajadora se

encuentra distribuido en los siguientes centros de trabajo:

CENTRO/DEPARTAMENTO MUJERES HOMBRES TOTAL
Administracion (Motril) 7 9 16
C.D.Mare Nostrum (Motril) 10 2 12
C.D.O. Aprosmo (Motril) 12 3 15
C.D.O. El Romero (Orgiva) 1 2 3

C.D.O. Via Garnata (Motril) 6 13 19
C.E.E. Madera (Motril) 2 31 33
Centro de Atencion Infantil

Temprana (Motril) 13 1 14
Centro de Jardineria Terrahorti

( Motril ) 2 5 7

Colegio Luis Pastor (Motril) 28 13 41
Residencia Luis Pastor (Motril) 12 12 24
Residencia Stella Maris (Motril) 37 8 45
TOTAL 130 99 229

- Alo largo del afio 2022 el total de la plantilla ha sido de 229 personas, estando
distribuida en 130 mujeres (57%) y 99 hombre (43%), encontrando un equilibrio
optimo de 60% - 40% de representatividad en la plantila. Como hemos
comentado a lo largo del diagnéstico, normalmente el sector de la atencidon
integral de las personas con discapacidad intelectual o del desarrollo y los
cuidados en general, por los estereotipos y roles de género, tradicionalmente ha

sido ocupado por mujeres. Los motivos que apoyan esta diferenciacion son, la
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recepcion de curriculums y candidaturas, las cuales suelen ser mayores en
cuanto a mujeres que a hombres. En cuanto a este aspecto debe tenerse en
cuenta que, el porcentaje de mujeres que se forman en ciencias sociales, en
general, es mucho mayor que el de los hombres, y es por ello, por lo que en la
mayoria de las entidades dedicas a este sector llegan mas candidaturas para
cubrir los puestos ofertados de mujeres que de hombres. Asimismo, cabe
destacar la vinculacion que todavia se mantiene de las mujeres en los roles
tradicionales de cuidado y atencion a los demés, mientras que los hombres, por
el contrario, siguen manteniendo los roles de produccion e industria
manufacturera.

No obstante, en esta entidad no ha sucedido asi por el momento, se trata de una
plantilla bastante equilibrada. No obstante, como comentamos anteriormente, sSi
hacemos un analisis por centros de trabajo de la entidad, podemos observar un
desequilibro en la plantilla en los diferentes centros o departamentos, al haber
mayor nimero de mujeres que hombres o viceversa, menos en el Centro de
Administracién (Motril) y la Residencia Stella Maris (Motril), donde hay un
equilibrio, considerando que las plantillas equilibradas entran en torno a un rango
de 40-60% como se indicaba anteriormente.

En cuanto al cdmputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de 5,31% y una mediana de 13,53%, no
existiendo por ello, brecha salarial en la entidad, en virtud de los datos aportados

y facilitados por la entidad:

PROMEDIO:
Total Retribuciones MEDIA
Mujeres Hombres  Diferencia
22.755,01| 21.606,76 5,31%
MEDIANA:

Total Retribuciones MEDIANA

WEIES Hombres  Diferencia
20.297,93| 17.879,37 13,53%
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El sistema retributivo esta basado en el convenio de aplicacion de la entidad, siendo por
este motivo, los salarios objetivos sin distinciones, ambos perciben el mismo salario en
los diferentes puestos de trabajo, donde se contemplan Unicamente los complementos
establecidos en el convenio (salario base y complementos salariales). No
encontrandose por ello diferenciacién respecto a las cuantias de los salarios percibidos,

siendo idénticos para ambos sexos.

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

salarial entre ellos han sido los siguientes:

- Operario/a. (La composicién no es paritaria, ya que son 10 mujeres y 37
hombres).

- Profesor/a. (La composicién es paritaria, ya que son 13 mujeres y 9 hombres).

- Monitor/a. (La composicion es paritaria, ya que son 6 mujeres y 5 hombres).

- Psicdlogo/a. La composicién no es paritaria, ya que son 5 mujeres y 1 hombre).

- Cuidador/a. (La composicién no es paritaria, ya que son 72 mujeres y 28
hombres).

- Conserjeria. (La composicion es paritaria, ya que son 1 mujer y 1 hombre).

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

desagregado por sexos.
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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 andlisis y valoracion de todos los puestos que conforman la entidad.

Esta valoracion se ha extraido a través de lo reflejado y descrito en las fichas de valoracion / descripcién de los puestos de trabajo aportados

por la entidad y bajo su responsabilidad de que los mismos son manifiestamente verdaderos.

En funcién de estos pardmetros se han valorado los diferentes puestos de trabajoasignandoles 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 Desempenio.
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Los puestos analizados han sido:

Contador Titulo del Puesto Convenio de Aplicacion Area Depa;t:rrraento 4 Cﬁgtl:;ge Responsable
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

1 Direccién discapacidad Direccién Direccién APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

2 Logopeda discapacidad Educacidn/Social | Educacién/Social | APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

3 Operario/a discapacidad Operaria Operaria APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

4 Profesor/a discapacidad Educacion Educacion APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

5 Trabajador/a Social discapacidad Social Social APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

6 Gestion de Néminas discapacidad Gestion Gestion APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

7 Monitor/a discapacidad Social/Ocio Social/Ocio APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

8 Ayudante discapacidad Ayudante Ayudante APROSMO cada centro
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XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

9 Auxiliar Administrativo/a discapacidad Administraciéon | Administracion | APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

Oficial de servicios de atencién a personas con Direccién de

10 18Administracion discapacidad Administracion | Administracion | APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

2 Psicologo/a discapacidad Salud Mental Salud Mental APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

Psicélogo/a General servicios de atencidn a personas con Direccién de

12 Sanitario/a discapacidad Salud Mental Salud Mental APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

Coordinacion de servicios de atencién a personas con Direccién de

13 Programas y Proyectos discapacidad Coordinacion Coordinacion APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

14 Cuidador/a discapacidad Cuidados Cuidados APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién Direccién Direccién de

15 Direccién Técnica discapacidad Técnica Técnica APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

16 Adjunto/a Produccidn discapacidad Produccidn Produccidn APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

17 Cocinero/a discapacidad Cocina Cocina APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

18 Conductor/a discapacidad Transportes Transportes APROSMO cada centro
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XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencidn a personas con Direccién de

19 Conserjeria discapacidad Conserjerias Conserjerias APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

20 Responsable Transporte discapacidad Transportes Transportes APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencién a personas con Direccién de

21 Fisioterapeuta discapacidad Salud Salud APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

Jefatura 12 de servicios de atencidn a personas con Direccién de

22 Administracion discapacidad Administracion | Administracion | APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

Jefatura de Produccion servicios de atencién a personas con Direccién de

23 discapacidad Produccion Produccion APROSMO cada centro
XV Convenio colectivo general de centros y

Jefatura de . . . .,
Administracion servicios de atencidn a personas con Direccion de
24 discapacidad Administracién | Administracion | APROSMO cada centro
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El puesto de Direccion, y por tanto de mayor responsabilidad de la entidad esta

ocupado por 3 mujeres y 7 hombres.
El puesto de Direccion Técnica estd ocupado por 1 hombre.

El puesto de Coordinacion de Programas y Proyectos estd ocupado por 1 mujer.

Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacién 7 Direccién(632)
Profesor/a(565)

Trabajador/a Social(552)
Psicdlogo/a General Sanitario/a(576)
Coordinacion de Programas y Proyectos(632)
Direccién Técnica(632)
Agrupacién 6 Logopeda(527)
Psicologo/a(527)
Fisioterapeuta(548)
Agrupacién 5 Monitor/a(451)
Ayudante(451)
Cuidador/a(496)
Adjunto/a Produccién(405)
Conductor/a(426)
Responsable Transporte(436)
Jefatura 12 de Administracion(463)
Jefatura de Produccion(498)
Jefatura de Administracién(463)
Agrupacién 4 Operario/a(359)
Gestion de Néminas(387)
Auxiliar Administrativo/a(351)
Oficial de 12Administracion(387)
Cocinero/a(389)
Conserjeria(361)
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Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en 4 agrupaciones o niveles:

- Agrupaciéon 7: formada por las personas que ocupan los puestos de
Direccion (3 mujeres y 7 hombres), Profesor/a (13 mujeres y 9 hombres),
Trabajador/a Social (1 mujer), Psic6logo/a General Sanitario/a (1 hombre),
Coordinacién de Programas y Proyectos (1 mujer) y Direccion Técnica (1

hombre).

- Agrupacién 6: formada por las personas que ocupan los puestos de
Logopeda (8 mujeres), Psicologo/a (5 mujeres y 1 hombre) v,

Fisioterapeuta (3 mujeres).

- Agrupacién 5: formada por las personas que ocupan los puestos,
Monitor/a (6 mujeres y 5 hombres), Ayudante (1 hombre), Cuidador/a (72
mujeres y 28 hombres), Adjunto Producciéon (1 hombre), Conductor/a (1
hombre), Responsable de Transporte (1 hombre), Jefatura 12 de
Administracion (1 mujer), Jefatura de Produccion (1 hombre) y, Jefatura
de Administracion (2 hombres).

- Agrupacién 4: formada por las personas que ocupan los puestos de
Operario/a (10 mujeres y 37 hombres), Gestibn de Néminas (1 mujer),
Auxiliar Administrativo/a (1 hombre), Oficial de 12 Administrativo (4 mujeres

y 1 hombre), Cocinero/a( 1 mujer) y, Conserjeria (1 mujer y 1 hombre).



Direccion Técnica

Coordinacién de...

Direccion

Psicologo/a General...

Profesor/a
Trabajador/a Social
Fisioterapeuta
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Jefatura de Produccidn

Cuidador/a

Jefatura 12 de...
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Formacion
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
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Los puestos de Persona Direccién, Operario/a, Ayudante, Auxiliar Administrativo/a,

Psicologo/a General Sanitario/a, Direccién Técnica, Adjunto/a Produccién, Conductor/a,

Responsable de Transporte, Jefatura de Produccion y Jefatura de Administracion estan

masculinizados al estar formados sélo por hombres. Los puestos de Profesor/a,

Monitor/a y Conserjeria estan equilibrados. El resto de los diferentes puestos de la

plantilla estdn ocupados por mujeres, y por tal motivo estan feminizados.

AGRUPACIONES POR SEXO

140

120

80 79

17
40

0 o o 0

Masculinizada  Feminizada

Agrupacion1 Agrupacion 2 Agrupacion 3

Agrupacion 4 Agrupacion 5

Feminizada

16 18

”
Equilibrada

0

Ne. de Mujeres

N2. de Hombres

o

Agrupacion 6 Agrupacion7  Agrupacion 8 Agrupacion 9 Agrupacion 10

Titulo del Puesto 13 HNO' o2 Categorizacion
ombres

Direccion 3 7 Masculinizada
Logopeda 8 Feminizada

Operario/a 10 37 Masculinizada
Profesor/a 13 9 Equilibrada
Trabajador/a Social 1 Feminizada
Gestion de Néminas 1 Feminizada
Monitor/a 6 5 Equilibrada

Ayudante 1 Masculinizada

Auxiliar Administrativo/a 1 Masculinizada
Oficial de 12Administracion 4 1 Feminizada
Psicélogo/a 5 1 Feminizada

Psicologo/a General Sanitario/a 1 Masculinizada
Coordinacion de Programas y Proyectos 1 Feminizada
Cuidador/a 72 28 Feminizada
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Direccién Técnica 1 Masculinizada
Adjunto/a Produccion 1 Masculinizada
Cocinero/a 1 Feminizada
Conductor/a 1 Masculinizada
Conserjeria 1 1 Equilibrada
Responsable Transporte 1 Masculinizada
Fisioterapeuta 3 Feminizada
Jefatura 12 de Administracion 1 Feminizada
Jefatura de Produccion 1 Masculinizada
Jefatura de Administracion 2 Masculinizada

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

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Mayor nivel de responsabilidad de los hombres dado que los puestos de Direccion,
aunque 3 estén ocupados por mujeres, 7 estan ocupados por hombres. Del mismo

modo, la Direccién Técnica esta ocupada por 1 hombre también.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos muestran una mayor puntuacién en cuanto
a las mujeres, motivado por que el nimero de mujeres es mayor que el de los hombres
en la entidad, ademas de que ocupan puestos en los que se exige mayor formacién

educativa que con respecto al que ocupan los hombres de la plantilla.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En esta apartado que tiene en cuenta los factores de formacién, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad se cuenta con un niveles formativos diferentes
siendo el mayor de ellos el relativo a Licenciatura/Grado, y dado que el nidmero de
mujeres en la totalidad de la plantilla de la entidad es mayor que el de los hombres,
supone este el motivo por el cual, las mujeres computan en mayor medida para este
aspecto de desagregacion por sexo, inclinando ligeramente la balanza hacia el sexo

femenino con respecto al masculino.

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

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES 64
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO 58
i 88
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
85
94
B) CONDICIONES EDUCATIVAS
65
247
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
246
0 50 100 150 200 250 300
Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

A) Visién general

La brecha salarial general de la empresa es de una media de un promedio de 5,31% y
una mediana de 13,53% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben
una retribucién salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia

respecto del total percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla.

En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos un promedio de 5,31% y una mediana de 13,53%, no existiendo por ello,

brecha salarial en la entidad, en virtud de los datos aportados y facilitados por la entidad.
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Consultoria

B) Analisis de las Brechas

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

entidad.

9. CONCLUSIONES Y PLAN DE ACTUACION

La plantilla de la entidad esta equilibrada puesto que, del total de 229 personas de la
plantilla, 130 mujeres (57%) y 99 hombre (43%), encontrando un equilibrio éptimo de
60% - 40% de representatividad en la plantilla, siendo las candidaturas recibidas por la
entidad equilibradas, y por tanto el porcentaje de contratacion respecto a ellas y ellos ha

también.

En cuanto al cdmputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos un promedio de 5,31% y una mediana de 13,53%, no existiendo por ello,
brecha salarial en la entidad, en virtud de los datos aportados y facilitados por la entidad:

-  PROMEDIO:
Total Retribuciones MEDIA
Mujeres Hombres  Diferencia
22.755,01| 21.606,76 5,31%
- MEDIANA:

Total Retribuciones MEDIANA

Mujeres Hombres  Diferencia

20.297,93| 17.879,37 13,53%
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En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa del Ministerio y, por tanto, siguiendo la normativa
aplicable RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

En resumen, el analisis del registro retributivo del ejercicio anterior correspondiente a la
anualidad del 2022, comparando los promedios y medianas de las retribuciones —tanto
por grupos profesionales, como por las escalas de puestos de igual valor— arroja
diferencia salarial entre mujeres y hombres que no superan el 25%. Considerando los
factores de valoracion importantes para la empresa para la correcta prestacion de sus
servicios y en consecucion de los objetivos, los salarios y complementos asignados

arrojan unos datos equilibrados en base a la retribucion estipulada segun convenio.

Andlisis de las diferencias retributivas:

La brecha salarial general de la empresa es de un promedio de 5,31% y una mediana
de 13,53% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una
retribucién salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto

del total percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla.

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

conceptos establecidos por convenio laboral:

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

discapacidad.
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4.5.3 Andlisiy de igualdad por materios

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de
informacién. Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a
informantes clave. Por otra parte, un cuestionario dirigido a la direccién de la entidad,
asi como un formulario dirigido a la plantilla, que se ha cumplimentado por 93 mujeres
y 48 hombres a través de las encuestas de Google Forms, que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacién con las
materias analizadas. Al mismo tiempo, se ha tenido en cuenta informacion relativa al
sistema de calidad, publicidad, informacion corporativa interna y externa e imagen de la
entidad. Al tratarse de una empresa equilibrada, el modelo de encuestas utilizado es
para este tipo de empresas, con preguntas especificas para detectar posibles sesgos
de género.

[0)
% Del total de la r{‘:u:.?rzgecm 3
plantilla .
ombres
MUJERES 39% 78%
HOMBRES 20% 41%

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses de
junio a abril de 2023. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en este
caso han participado el 20% de los hombres de la plantilla y el 39% de las mujeres, lo
que supone un total del 60% de la misma, siendo importante destacar, por tanto, la gran
implicacion de la plantilla trabajadora en vistas a la elaboracién e implantacién de este

Il Plan de Igualdad.
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Sexo

141 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Edad

141 respuestas

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

¢ Tienes responsabilidades de cuidados?

B si I No

100

50

Hijos/as Otras personas dependientes
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Puesto de trabajo
141 respuestas

Antigliedad en la empresa
141 respuestas

¢ Tienes personal a cargo?

141 respuestas

£

Formacion
Consultoria

@ Directivo

@ Mando intermedio

@ Técnico

@ Administrativo u/y otros
@ cuidador

@ peon

@ profesor

@ monitor

15V

@ Menos de 6 meses
@ De 6212 meses
@ De 1a4afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

® si
® No
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EN QUE GRADQ SE CUMPLEN ESTAS AFIRMACIONES:
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La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.

141 respuestas

® si
® No
@ Ns/Nc

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

®si
® No

. Ns/Nc

¢Por qué?43 respuestas

quiero que los hombres y mujeres tengan el mismo derecho

quiero que las mujeres y los hombres tenga los misma derecho

Porque es importante igualar las oportunidades entre mujeres y hombres, y conocer los
pasos a seguir ante determinadas situaciones de discriminacion por razén de sexo
dentro de la empresa

Porque de esta forma se garantiza la igualdad entre hombres y mujeres

Deberia de estar ya hace tiempo en marcha

La igualdad entre hombres y mujeres es importante

Lo veo bien que seamos todos iguales

Porque hay que tener igualdad, hombres y mujeres

Para que todos tengamos las mismas oportunidades

Son necesarios y ademas lo exige la ley

Todos los trabajadores tenemos que tener las mismas oportunidades y se deben igualar
salarios y condiciones para avanzar como empresa y sociedad

Para que todos hombres y mujeres, tengamos la misma consideracién profesional

No porque nunca he percibido la desigualdad

Para favorecer la igualdad entre ambos sexos

Para crear un buen ambiente de trabajo y buena relacion entre los compafieros
Cumplimiento legislativo en materia de igualdad

Pienso que todo lo referente a buscar la igualdad entre nuestra sociedad nunca esta de
mas

Porque todos tenemos el derecho de tener las mismas oportunidades

Es importante promocionar la igualdad en el &mbito laboral para actuar frente a
problemas como el techo de cristal

porque promueve la equidad de género y la inclusién, lo que beneficia a la calidad de
vida de los empleados y a la asociacion

Si, ya que se beneficia e impulsa los derechos en igualdad
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Un plan de igualdad es importante porque elimina cualquier posibilidad de
discriminacién

Es innecesario ya que actualmente existe igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres

Para poder gestionar la igualdad y responsabilidad y oportunidades entre hombres y
mujeres

Creo que es bastante importante concienciar a todos los trabajos sobre este tema,
sobre todo que las mujeres sepan qué medidas tomar

Todos/as /es tenemos las mismas capacidades para desempefiar cualquier destreza en
el ambito laboral

A la no discriminacion

Concienciar a los que aun no lo estan

La igualdad es algo crucial, un derecho y un plan marca un camino a seguir para cumplir
con él

Por igualdad de derechos

Para establecer y que perduren las mismas oportunidades sin tener en cuenta si eres
hombre o mujer

Es fundamental establecer un plan de igualdad donde todas las personas tengamos los
mismos derechos sin importar el sexo

Estoy de acuerdo, en principio porque hay que cumplirlo por ley y segundo porque es un
bien para toda la empresay la sociedad

Ayuda a transmitir el compromiso real de la empresa con la responsabilidad social.
Desarrollar la creatividad, aumentar la motivacion y la productividad

Toda medida de igualdad de género es positiva

Todos somos iguales independientemente de sexo, raza, religion, cultura

Porque asi lo indica la ley

Es importante que todos conozcamos nuestros derechos y esta bien recordar que nadie
es mas que nadie ya esa hombre o mujer

Porque en la empresa ya existe igualdad

Porque en la empresa ya existe la igualdad

Por la existencia habida ya en la empresa por la igualdad en todos los puestos
profesionales

En la empresa ya hay igualdad

Menciona, por favor, los 3 ASPECTOS FUNDAMENTALES en los que crees que
habria que trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres en la
empresa, de acuerdo a estos items:

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad: 141

respuestas

salario, puestos directivos, direcciones



DrOS 10

(TR T YY)

P 1]

mas informacién

1. Informacidn y sensibilizacién en temas de igualdad. 2. Informacién sobre protocolo
de acoso sexual y por razén de sexo de la empresa

Informacion sobre el protocolo de acoso y sensibilizacion en materia de igualdad
Denunciar casos de sexismo y acoso. Exigir cultura de igualdad en el trabajo

En esta empresa no veo que existan diferencias entre hombres y mujeres. Ahora con el
comité de igualdad la informacidn sera mas y mejor

Transparencia en procesos seleccion personal

Crear equipo especialista

TODAS las funciones de cuidador son iguales para hombre y mujer

Conciliacion familiar. Salarios. Derechos Politicos

CONCILIACION FAMILIAR. DERECHOS POLITICOS. POLITICA SALARIAL

Fomentar la promocién laboral de la mujer

1. Brecha salarial. 2. Promocidn y desarrollo personal. 3. conciliacién de la vida laboral y
personal

Conciliacion familiar. Informacién a profesionales

Crear un comité especializado. Apoyar la paternidad

1. Seleccion de personal en la empresa. 2. Avance y progreso en la carrera. 3.
Formacion accesible a todas personas independientemente de su sexo

Dejar de pensar que sélo un monitor (hombre) puede trabajar con usuarios mas
"conflictivos”

Denunciar acoso. Derechos. Promocion

Evitar chistes sexistas

colaborar mas entre los compafieros

Respeto. Colaboracién conjunta entre maestros/as. Eliminar el sexismo para cambiar a
los nifios y nifias en el colegio

1. Mayor informacidn de algunos protocolos. 2. Mayor formacién a todo el personal
parra favorecer igualdad

Eliminar el acceso a estimulos sexistas. Promover patrones ejemplares de conducta.
Evitar prejuicios e ideas preconcebidas. Asumir las diferencias de género

Pocos hombres monitores

Roles segun género en el propio puesto de trabajo

Porque todos somos iguales

Igualdad entre centros. Promocion interna

Igualar nimeros de monitores My H

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

respondan a esas necesidades y deficiencias: 141 respuestas

charlas

1. Formacién. 2. Difundir dicho plan

Formacion en materia de perspectiva de género para trabajadores y trabajadoras
Fomentar cultura inclusiva. Impulsar equipos igualitarios
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La empresa respeta que todas las funciones sean de todos. Es cuestién de educacién
Flexibilidad en casos puntuales. Ayudas puntuales de fondos publicos. Lo mas rapidos

posibles en cumplir leyes cuando implanten

FLEXIBILIDAD HORARIA EN CASOS PUNTUALES. PUESTA EN MARCHA LAS LEYES.
ANTICIPOS SALARIALES DE LOS FONDOS SOCIALES

Mayor facilidad de cambio de horario para mujeres con hijos

Ofrecer puestos de liderazgo con posibilidades de conciliacion

1. Auditoria salarial. 2. Programas desarrollo profesional. 3. Politicas de conciliacién
Fomentar la flexibilidad

Dejar de pensar que sélo un monitor (hombre) puede trabajar con usuarios mas
"conflictivos”

Contratar mas mujeres, cambiar la gente que hay

Se que hay un plan de igualdad en el trabajan profesionales de la asociacion, pero nunca
he sabido de sus protocolos, ni sus objetivos principales

1. Seleccion de personal con curriculums anénimos

1. Modalidad de contratacion y tipos de jornada. 2. Tiempo de trabajo y conciliacion. 3.
Clasificacion profesional

En ocasiones se necesita un determinado perfil de profesional

Hay que favorecer la igualdad entre hombres y mujeres

Tener en cuenta el puesto de trabajo. Eficacia laboral. Conciliacién para promocién
interna

Contratar mas hombre

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

en marcha de un Plan de Igualdad.
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Segun los datos proporcionados por la entidad, los procesos de seleccion los realizan
el Técnico de RRHH de la entidad, el cual cuenta con la formacion especifica para su
puesto de trabajo y, con los siguientes cursos en materia de igualdad de género:

e Elaboracion del Plan de Igualdad de ONGs
e Experto Protocolo para la Prevencion Contra el Acoso Laboral y Garantia de
Libertad Sexual

e Plan de Igualdad.

Los principales motivos que inician los procesos de seleccion y contrataciéon son los

siguientes:

e Necesidad de personal: la necesidad de cubrir vacantes, la rotaciébn de
personal existente y exigencias productivas coyunturales en los Centros
Especiales de Empleo.

e Alineacion con los valores y mision de la organizacién: una razon clave es
encontrar personas candidatas que se alineen con los valores y la mision de
APROSMO. Es fundamental contar con personas empleadas comprometidas y
apasionadas que comprendan y se identifiquen con el propdésito de APROSMO,
ya que esto contribuira a un ambiente de trabajo cohesionado y a la entrega de

servicios de calidad a las personas con discapacidad intelectual.

Respecto a las estrategias de reclutamiento de las que se hace uso la entidad, son las

siguientes:

e Publicidad y difusion: uno de los canales de difusiébn es el sitio web de
APROSMO, correo electrénico a todo el personal profesional de la entidad, redes
sociales (Facebook) y tablones de anuncios de los distintos centros de
APROSMO.

e En el caso de las personas que realizan practicas formativas o voluntariado en
los centros de la entidad y cumplen un perfil adecuado al centro de trabajo y

posteriormente se contrata.



DNOS? 110

ARk 1!
® Indice

Las ultimas ofertas de empleo publicadas han sido las siguientes:

e Stella Maris: una plaza de Adjunto/a Direccién, a través de la Pagina Web,
Facebook, Tablon de Anuncios y correo electronico a todos los/as
trabajadores/as.

e Centro de dia: una plaza de Cuidador/a, a través de la Pagina Web, Facebook,
Tablon de Anuncios y correo electrénico a todos los/as trabajadores/as.

e Colegio: dos plazas, una de Maestro/a y otra de Cuidador/a, a través de la
Pagina Web, Facebook, Tablon de Anuncios y correo electrénico a todos los/as

trabajadores/as.

Segun los datos aportados, la clasificacién profesional de las personas trabajadoras se
realiza segun titulacion y trabajo desarrollado, y conforme a los grupos, subgrupos y
puestos de trabajo del convenio laboral de referencia.

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

discapacidad.

Cabe destacar que, en la primera parte del diagnéstico 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 disposicién 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.

La entidad cuenta con un plan de formacion anual, el cual se actualiza cada afio, asi

como de una memoria anual.
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Respecto a las formaciones realizadas en el Ultimo afio, han sido tanto dentro del horario laboral como fuera.

En cuanto a los permisos para realizar examenes, se han concedido 7 durante el afio 2022.

En referencia a los cursos realizados en el Ultimo afio, se han llevado a cabo los siguientes:

M2 VICTORIA OMISTE - 140 1 GRADUADO EN EDUCACION PRIMARIA LA INMACULADA 1.659,80 €

COLEGIO

PROFESIONALES 64 4 16 P.E  APROSMO Y EL TRATO DIGNO ANTONIO BEJAR 77,64 €

PROFESIONALES 264 12 22 P.E APOYO ACTIVO EN CENTROS DE ATENCIONA  ANTONIO BEJAR 310,59 €

NEC PCDI

PROFESIONALES 882 21 42 NEC PRIMEROS AUXILIOS Y SOPORTE VITAL INFOCOST 7.568 €
BASICO DEA/DESA

PROFESIONALES 640 40 16 NEC PROGRAMA DE LIDERAZGO Y GESTION DE ANTONIO JIMENEZ  6.000 €
PERSONAS |

COMITE IGUALDAD 32 2 10 SOL PLAN DE IGUALDAD 080 FORMACION 286 €

GERENCIA Y DIRECCION 400 200 2 SOL DIRECCION DE CENTROS DE SERVICIOS ISES 2.000 €
SOCIALES

ADMINISTRACION 120 60 2 NEC REFORMA LABORAL GRUPO COLABORA 420 € NO

VIRGINIA RIVAS 60 60 1 NEC REFORMA REG. AUTONOMOS Y ACTUALIZAC. GRUPO COLABORA 420 €

ADMINISTRACION NORAMTIVA LABORAL

PABLO LOPEZ - CAIT 30 30 1 SOL FOMENTAR HABIL. SOC. EN NIN@S CONTEAY  |NFORTEA 95 € - No Bonif.
OTROS PROB. DESARROLLO

SAID ITAFTI - LUIS 25 25 1 NEC MANTENIMIENTO HIGIENICO-SANIT. INSTALAC. TALHEA 325 €

PASTOR RIESGO LEGIONELA CONSULTING, SL

| PROFESIONALES 183 3 61 NEC FORMACION MANIPULADOR DE ALIMENTOS LABORATORIO 931,70 € Coste
ALYCAMP privade
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SERVICIO SANITARIO SOL TEST DE ANTIGENOS INFOCOST
Servicio o H N° Via Accion Formativa Docente Coste
Profesional
PROFESIONALES 152 8 P.E  SENSIBILIZACION EN APOYO CONDUCTAL PLENA INCLUSION

NEC POSITIVO

GERENCIA SOL NUEVA NORMATIVA LABORAL. ALBORAN
CONTRATACION EORMACION
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Respecto a las promociones internas que ha habido en la entidad, se han dado en 2

personas en este Ultimo afo:

1. Una Cuidadora del Centro de Dia para personas con discapacidad intelectual “Mare
Nostrum” promociona al puesto de Logopeda para el Colegio Concertado de Educacion
Especial “Luis Pastor”.

2. Una Monitora del Colegio Concertado de Educacion Especial “Luis Pastor”
promociona al puesto de Maestra para el Colegio Concertado de Educacion Especial

“Luis Pastor”.

En cuanto al protocolo de promocion interna, no existe de momento en la entidad.

- Lajornada completa semanal es 40 horas todos los centros de trabajo.

- Los centros de trabajo de la entidad estan ubicados 9 de ellos en Motril y 1 en
Orgiva.

- Las comunicaciones formales con la plantilla se realizan a través de correo
electronico y el resto de comunicaciones internas de cada centros se realizan
via WhatsApp o por el tablon de anuncios.

- Segun los datos proporcionados por la entidad, la modalidad de teletrabajo no
esta regulada.

- Respecto a los turnos u horarios de trabajo, cada centro tiene un horario
establecido:

- Centro de Atencion Infantil Temprana: son 10 meses y medio. Se
cierra en agosto, Semana Santa y Navidad (periodo ajustado a los
colegios). De lunes a viernes, de 8h a 21h.

- Colegio Concertado de Educacion Especial “Luis Pastor”’: Como en
los cursos escolares de los centros de educacion de toda Espafia. De
lunes a viernes de 9:30h a 14:30h.

- Centros de Dia Ocupacional y Centros de Dia: Abierto todo el afio. De

lunes a viernes de 9h a 17h.
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- Centros Especiales de Empleo: Abierto todo el afio. De lunes a
domingo en alguno de los centros, aunque lo habitual es de lunes a
sabado.
- Residencias: Abierto los 365 dias del afio. En funcion de la residencia
existen distintos tipos de turnos.

- Segun la entidad, no se respeta la desconexion digital y por tanto, tampoco
disponen de una politica de desconexion digital.

- Enlo relativo a las ausencias no justificadas, no se han dado durante 2022.

- Encuanto a los descansos semanales, son conforme lo estipulado en convenio,
un descanso minimo semanal de dia y medio ininterrumpido, como regla general,
comprenderd la tarde del sabado y dia completo del domingo.

- Segun la informacién proporcionada por la entidad, el sistema de vacaciones
anuales se planifica mediante un calendario anual, el cual entregan antes del 31
de enero y, donde va reflejado las vacaciones y el procedimiento para solicitar
cualquier cambio de dia.

- Los dias de abono de los salarios se realizan segin convenio a mes vencido,
dentro de los cinco primeros dias del mes siguiente.

- No existe movilidad geogréfica en el puesto de trabajo.

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

trabajo.

En cuanto a los mecanismos de conciliacion mas utilizados por la plantilla de la entidad,
han sido la preferencia en el turno (por ejemplo, en las residencias elegir el turno de

mafana) y la reduccion de jornada.

Segun la entidad, no se utilizan estrategias de divulgacion para informar a la plantilla

acerca de los mecanismos de conciliaciéon legales, mas alla del convenio colectivo.

Segun la informacién aportada por la entidad, tampoco se ha establecido un método de
promocién para el uso de medidas de conciliacion. La persona interesada en alguna
medida de conciliacion lo comunica formalmente por escrito a la Gerencia y Secretaria
para su valoracion. También pueden comunicarlo a través de un correo electrénico

especifico para ello.
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Por altimo, la entidad no cuenta con medidas de conciliacién de mejora a parte de las

medidas de conciliacidn establecidas en el propio convenio de referencia.

Los puestos de mayor responsabilidad en la entidad estan conformados tanto por la
Presidencia de la Asociacion, la cual es asumida por una mujer, y por la Gerencia, la

cual es asumida por un hombre.

La Junta Directiva se conforma por 15 personas, de las cuales 10 son mujeres y 5 son
hombres.

En cuanto a la Asamblea General, esta compuesta por 154 hombres y 175 mujeres.

Respecto a la representacion legal de las personas trabajadoras, esta formada por 6
mujeres y 3 hombres.

Tal y como apuntamos en el apartado anterior de andlisis cuantitativo de la plantilla, se
observa que existe una proporcién equilibrada de la plantilla con relacién al sexo. No
obstante, si se hace un analisis por sexo y puesto de trabajo, aunque es cierto que hay
puestos que tradicionalmente han sido asignados a las mujeres y estan ocupados
también por hombres, cosa positiva y de progreso, también se pueden observar tras el
analisis cualitativo y las encuestas de la plantilla la presencia de roles y estereotipos de
género tradicionales en algunos puestos de trabajo, en algunas funciones, tareas o
decisiones, dado que el sector de atencion integral a personas con discapacidad

intelectual y del desarrollo ha sido tradicionalmente ocupado por mujeres.

En un analisis por sexos, encontramos que no se produce segregacion vertical, al estar
ocupados los puestos de mayor responsabilidad en la entidad por una mujer
(Presidencia) y por un hombre (Gerencia), y la plantilla bastante equilibrada, aunque la
gerencia esta ocupada por un hombre. No obstante, no debemos olvidar, que se trata
de una entidad dedicada a un sector de actividad muy feminizado, encontrando todavia
ciertos roles y estereotipos de género tradicionales en algunos puestos de trabajo, en

algunas funciones, tareas o decisiones.
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La entidad dispone de un protocolo de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, pero

no se ha dado ningun caso hasta la actualidad.

No obstante, dicho protocolo deberé revisarse y actualizarse conforme a la normativa, a
lo establecido en el Real Decreto 901/2020 y el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir la 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 &mbito digital.

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

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

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

En el protocolo tiene que especificar la existencia de un comité instructor y de
investigacion para los casos de acoso, como via rapida, interna y confidencial de
resolucién 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 deberan concretarse en un
documento al efecto. Ademas, las personas integrantes del comité y encargadas de la
instruccién e investigacion, que deben ser tres 0 como maximo cinco en caso necesario,
entre las cuales debe encontrarse el responsable de la empresa o de recursos humanos,
el representante de los trabajadores en su caso, un técnico/a de igualdad y/o un

técnico/a de prevencion de riesgos. Estas personas deben tener una formacion minima
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en la materia para llevar la misma con las mayores garantias de acierto, que permita
llevar a cabo una instruccidon 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 accion 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 del centro. En este protocolo de acoso de la entidad
también deberdn contemplar las nuevas figuras delictivas referidas a las nuevas
tecnologias y las redes sociales que se han convertido en una extension de acoso sexual
y violencia de género a través de figuras como el ciberacoso, stalking, sexting, doxing,
entre otras, y que suponen una peligrosa vertiente que sufren especialmente las mujeres

y las personas menores de edad.

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

desarrollarse en el 1l Plan de Igualdad.

La entidad APROSMO, cuenta con pagina web y pagina de Facebook:

https://aprosmo.org/

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

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

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

Las actividades llevadas a cabo han sido: formacién a profesionales y familias en la metodologia, disefio e
implantacion de planes de oportunidades y aprendizaje para las personas usuarias de los servicios, asi como
evaluar los contextos en los que se desenvuelven los usuarios, minimizando los obstaculos existentes para su

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

AN

usuarias”, “el personal usuario” y “los usuarios y las usuarias”.

Por tanto, este aspecto también deber& ser abordado en las acciones del Il Plan de
Igualdad para que sean revisadas y corregidas, asi como realizar formacion de la

plantilla en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

Segun la informacién proporcionada, la entidad no cuenta con medidas especificas de
actuacion para casos de mujeres trabajadoras victimas de violencia de género, y

tampoco se realizan medidas para su prevencion.

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

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

el contrato.

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

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

En referencia a la aplicacion de la perspectiva de género a la hora de realizar las

evaluaciones de riesgos, incluidas las psicosociales, no se tiene en cuenta.

No existen medidas especificas dirigidas a las mujeres referidas a la salud como, por

ejemplo, examenes ginecoldgicos.
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Por ultimo, no existen medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de

género, son Unicamente medidas generales.

Es trascendente la opinion por parte de direccién en cuanto a la puesta en marcha del
Il Plan de Igualdad de la entidad APROSMO, por ello, se ha realizado una encuesta
especifica para valorar la opinién de la persona que ocupan el puesto de direccién 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 Il Plan de Igualdad, sus necesidades, sus
propuestas, nivel de compromiso de cara a la integracién de los principios de igualdad
en la gestién de sus equipos. Al tratarse de una empresa equilibrada, el cuestionario

emitido ha sido el que se dirige a entidades equilibradas.
Sexo
14 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Edad

14 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 arios
@ Mas de 45 afios




oo 0000 Qrmacior
Consultoria

Responsabilidades de cuidados

Il si [l No

Hijos/as Otras personas dependientes

Antigiiedad en la empresa
14 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De 6a 12 meses
@ De 1 a4 afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

-/

Menciona, por favor, los 3 ASPECTOS FUNDAMENTALES en los que crees que
habria que trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres en la
empresa, de acuerdo a estos items:

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

respuestas

1- Evaluacién de brechas de género / 2 - Flexibilidad horaria / 3 - Desarrollo de
habilidades y capacitacién

Denunciar los casos

1. Formacién Plan Igualdad. 2. Equidad Direccién Centros. 3. Equidad érganos de
decision

Conciliacion familiar

No puede haber igualdad en el nimero de mujeres y hombres en el turno de trabajo
porque hay mas mujeres que hombres

1. Conciliacién familiar. 2. Salud laboral

1. Atencion a las personas con Discapacidad Intelectual en funcién de sus preferencias
(en aspectos intimos)

No bromas sexistas
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4.5.4 Conclusiones del diagndstico

2

Principales problemas vy dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios y

propuestas de actuacion:

a)

b)

c)

d)

Segun la informacién aportada por
la entidad, los procesos de
seleccion los realizan el Técnico
de RRHH de la entidad, el cual
cuenta con la formacién especifica
para su puesto de trabajo y con
formacién en materia de igualdad
(planes de igualdad, protocolo
contra el acoso sexual y/o por
razén de sexo). No obstante, es
conveniente que tanto el Técnico
de RRHH como las personas que
vayan a intervenir en los procesos
de seleccion se actualicen y
realicen formacion en la materia.
Como minimo la formacion
deberia ser de 6 horas.

Como hemos comentado a lo
largo del diagnéstico, la plantilla
esta equilibrada. No obstante, se
hace necesario que se sigan
revisando los criterios para latoma
de decisiones en materia de
seleccion que se  ajusten,
adecuadamente, a las
necesidades y competencias
definidas para los puestos de
trabajo, sin que exista sesgo de
género.

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

Las candidaturas a los puestos
ofertados, segun la entidad, se
intentan buscar realizando
difusién de la oferta de trabajo a
través de la pagina web de
APROSMO, correo electrénico a
todo el personal profesional de la
entidad, redes sociales

Realizar formacién al personal
que realiza la seleccién en la
entidad con una duracion
minima de 6 horas sobre
contenidos especificos para
realizar los procesos de
seleccién con perspectiva de
género.

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

Revisién constante del
enfoque de las ofertas de
empleo y procesos de
seleccién, que se realicen con
un lenguaje inclusivo y no
sexista, para evitar posibles
sesgos de género, etc.
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(Facebook) 'y tablones de
anuncios de los distintos centros.
También se selecciona a través de
las practicas formativas o
voluntariado. No obstante, puede
haber sesgos de género.

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

La plantilla ha realizado formacion
en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres en el Ultimo afio. Pese a
ello, es conveniente que sigan
realizando formacién en la materia
para actualizarse y eliminar
brechas de género, fortaleciendo
el plan de formacion anual en
materia de igualdad.

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

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

2

Realizacion de protocolo
estandarizado para los
procesos de promocion

interna con perspectiva de
género.

Cuando se dé la oportunidad
de promocionar, se tendra en
cuenta primero a las personas
que llevan mas tiempo en la
entidad, siempre y cuando
tengan los conocimientos y
formacién requeridos.

Realizar acciones formativas
minimo de 5 a 10 horas en
perspectiva de género para la
plantilla anualmente. Cada
afo se trabajaran diferentes
materias fortaleciendo de esta
manera el plan de formacién
anual en materia de igualdad
de la entidad.

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

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

Elaboracién de un cuestionario
o correo desde Direccion a la
Plantilla, para preguntar por
propuestas de formaciéon que
sean de su interés y elaborar el
Plan de formacién adecuado.

Realizar acciones
encaminadas a la eliminacion
de cualquier tipo de

discriminaciéon retributiva:
Analisis retributivo
actualizado, revision
constante.



a)

b)

c)

a)

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 plantila para
contemplarlas e incluirlas en la
guia o catalogo de medidas de
conciliacion del que dispone la
entidad.

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

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

Pese a que la entidad trata de
realizar un uso no sexista del
lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc., en
algunas ocasiones se han
identificado ejemplos donde se
utiliza un lenguaje no del todo
adecuado respecto al lenguaje
inclusivo. Por tanto, se hace

2

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

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

Informar a toda la plantilla

sobre las medidas de
conciliacién que se
encuentran a su disposicién
haciéndolas visibles y

accesibles para todo el
personal.

Realizacion de la formacién
dentro del horario laboral,
para continuar fomentado de
este modo la conciliacién. Si
no fuera posible por el horario
de trabajo de algunos puestos
de trabajo en concreto,
compensar el 100% de las
horas valorandolas con la
Direccion de la entidad.

Elaboracién de un protocolo
para regular la desconexién
digital.

Regular la modalidad de
teletrabajo en situaciones
especificas (o] puntuales,
siempre que el puesto de
trabajo lo permita, que la
plantilla solicite previa
valoracion.

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



b)

a)

b)

c)

d)

necesario seguir revisando la
documentacién, publicaciones,
etc., tanto a nivel interno y externo
para evitar el uso de un lenguaje
sexista 0 no adecuado.

La entidad no cuenta con
protocolo o guia de actuacion para
la redaccion de documentos con
lenguaje inclusivo. Por tanto, seria
conveniente revisar y actualizar la
guia propia para un uso no sexista
en el lenguaje y asi hacer participe
a toda la plantilla.

La entidad cuenta con un
Protocolo de actuacion en caso de
acoso sexual y por razén de sexo.
No obstante, es necesario que
éste se revise Yy actualice
anualmente a la hueva normativa,
etc., teniendo en cuenta las
nuevas formas de acoso a través
de Internet, asi como contemplar
la perspectiva de la diversidad
funcional y adaptarlo también a las
personas usuarias.

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

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

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

No existen medidas especificas
para la prevencion de la violencia
de género en el caso de que
trabajadoras sufran una situacién
de esta indole. Es necesario
plantear medidas especificas de

2

Continuar revisando toda la
documentacion de la entidad
para evitar el uso de un
lenguaje sexista o}
discriminatorio, asi como del
contenido expuesto en su web,
para evitar el uso de un
lenguaje sexista o}
discriminatorio.

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

Revisién y actualizacion anual
del Protocolo de actuaciéon en
caso de acoso sexual y por
razon sexo, teniendo en cuenta
o afladiendo las nuevas formas
de acoso a través de Internet,
asi como contemplar Ia
perspectiva de la diversidad
funcional, actualizandolo a la
nueva normativa.

Sequir formando y
actualizando en materia de
igualdad a las personas que
intervengan en casos de
acoso.

Seguir difundiendo de manera
efectiva el protocolo de acoso.

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



actuacion para que las mujeres
estén informadas en todo
momento de sus derechos, asi
como si tienen necesidades sobre
estas problematicas, que sepan
gue en su lugar de trabajo pueden
recibir apoyo y asesoramiento.

Respecto a la politica de riesgos y
salud laborales, segun la entidad
no esta contemplada la
perspectiva de género. Por ello,
hay que seguir revisando si se
aplica, ya que es imprescindible
contar con esta visién para tener
en cuenta las necesidades de las
mujeres en materia de seguridad
laboral.

il

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

Priorizar, ante nuevas
contrataciones, candidaturas
que se puedan ajustar a los
puestos ofertados, de
posibles victimas de Ia
violencia de género.

Aplicar la perspectiva de
género en todos los procesos
de salud laboral de la entidad.
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3. PLAN DE IGUALDAD

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

razén de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la 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
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado, en su caso, con la representaciéon legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: Proceso de seleccién y
contratacion; clasificacién profesional; formacion; promocién profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacion femenina;

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

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

siguientes fases:

v COMPROMISO CORPORATIVO
v DIAGNOSTICO

v SENSIBILIZACION Y
FORMACION

% v" OBJETIVOS Y ACCIONES

v COMUNICACION DIFUSION

v' SEGUIMIENTO

v EVALUACION
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5.1 Justificacidw juridicow

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

namero de textos internacionales, europeos y estatales.

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

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

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

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

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se complet6 con la aprobacién
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de APROSMO, 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 representacién legal de los trabajadores

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

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

fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos.
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El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicacion
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos
en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de este Il Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion
de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la organizaciéon para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso,

adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucién, la conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral, la salud laboral, etc.
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5.2 Objetivoy generales y especificos del Plan de Igualdad

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

mujeres y hombres de APROSMO, diferenciamos generales y especificos.
En relacion con el objetivo general:

v' Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible

discriminacién por razén de sexo en el ambito de la entidad.

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

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:

Objetivos especificos por areas

1-Area de actuaciéon: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

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

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo _Especifico: Revisar, mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla
trabajadora de la entidad.

3-Area de actuacion: FORMACION

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

4-Area de actuacién: RETRIBUCIONES

Objetivo especifico: Realizar acciones encaminadas a la eliminacién de cualquier tipo de
discriminacién retributiva.

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

Objetivo especifico: Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de
conciliaciéon y corresponsabilidad para proponer nuevas medidas a las ya existentes,
trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horario laboral.
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6- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo especifico: Emplear la comunicacion inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje
verbal y escrito, y en las redes sociales de la entidad, especificamente en aquellas donde se
haya detectado uso de masculino genérico, a través de la elaboracion y uso de una guia
propia de lenguaje inclusivo y no sexista para la entidad.

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

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

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

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

9- Area de mejora: SALUD LABORAL

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

4. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Resumen de las medidas por area de actuacion y mejora:

Seguir realizando programas de formacion |y Al
sensibilizacion en igualdad de oportunidades al personal
gue realiza la seleccién y contratacion.

1-.Proceso de
seleccion y
contratacion.

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

Revision constante del enfoque de las ofertas de empleo A3
y procesos de seleccion, que se realicen con un lenguaje
inclusivo y no sexista, para evitar posibles sesgos de
género, etc.
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2-.Clasificacion
profesional.

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

A4

Cuando se dé la oportunidad de promocionar, se tendra
en cuenta primero a las personas que llevan méas tiempo
en la entidad, siempre y cuando tengan Ilos
conocimientos y formacion requeridos.

A5

3-.Formacion

Continuar realizando acciones formativas con
perspectiva de género para la plantilla anualmente, cada
afo se trabajaran diferentes materias.

A6

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

A7

Elaboracion de un cuestionario o correo desde Direccion
ala Plantilla, para preguntar por propuestas de formacion
gue sean de su interés y elaborar el Plan de formacion
adecuado.

A8

4- . Retribuciones

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

A9

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

Realizacion de un estudio a la plantilla para averiguar las
necesidades que presenta en materia de conciliacion y
corresponsabilidad, para proponer mejoras en las
medidas existentes por medio de un cuestionario
andnimo.

Al10

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

All

Seguir comunicando e informando a toda la plantilla
sobre las medidas de conciliacidn que se encuentran a
su disposicion haciéndolas visibles y accesibles para
todo el personal.

Al12

Facilitar la realizacion de formacion de la plantilla dentro
del horario laboral para fomentar asi la conciliacion. Si no
fuera posible por el horario de trabajo de algunos puestos
de trabajo en concreto, compensar el 100% de las horas
valorandolas con la Direccion de la entidad.

Al13

Elaboracion de un protocolo para regular la desconexion
digital.

Al4
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Regular la modalidad de teletrabajo en situaciones
especificas o puntuales, siempre que el puesto de trabajo
lo permita, que la plantilla solicite previa valoracion.

Al5

6-.Comunicacion
inclusiva 'y no
sexista

Revision y actualizacion de la guia de lenguaje no sexista
propia, asi como recomendaciones para reducir los usos
sexistas en la documentacion, etc.

Al6

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

Al7

Seguir realizando formacion sobre uso no sexista del
lenguaje por parte de las personas que gestionan la
documentacidn y la informacién de la entidad.

A18

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

Revision y actualizacion anual del protocolo actuacion en
caso de acoso sexual y por razén de sexo, teniendo en
cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través
de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la
diversidad funcional.

A19

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

A20

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

A21

8-.Apoyo a |las
trabajadoras

victimas de la
violencia de género

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

A22

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

A23

Priorizar, ante nuevas contrataciones, candidaturas que
se puedan ajustar a los puestos ofertados, de posibles
victimas de la violencia de género.

A24

9-.Salud laboral

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

A25
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Areas y medidas de actuacion

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

Objetivo Especifico 1 Medida 1.1

Seguir realizando programas de formacion y
Incorporacion de procesos selectivos con | sensibilizacién en igualdad de oportunidades
perspectiva de género. al personal que realiza la seleccion y
contratacion.

Descripcion de la medida

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

Indicadores de seguimiento

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

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

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucion

2024-2026
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Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion (A2)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.2

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

Incorporacion de procesos selectivos con
perspectiva de género

Descripcion de la medida

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

Indicadores de seguimiento

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

v" N° de ofertas redactadas y publicitadas.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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

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

2024-2026

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion (A3)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.3

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

Incorporacion de procesos selectivos con
perspectiva de género

Descripcién de la medida

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

Indicadores de seguimiento

v" N° de ofertas revisadas y corregidas.
v" N° de curriculums recibidos.

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios
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Comisién de Igualdad y Junta Directiva
Manuales de seleccion y contratacion.
Procedimientos de seleccion y contratacion.
Guias y documentos de apoyo.

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

Plazos de ejecucion

2024-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Clasificacion profesional (A4)

Objetivo Especifico 2 Medida 2.1

Revisar mejorar y fomentar la promocién | Realizacion de protocolo estandarizado para
profesional de la plantilla trabajadora de la | los procesos de promocion interna con
entidad. perspectiva de género.

Descripcién de la medida

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

y hecesarios para poder promocionar.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v Guia o manual elaborado.
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v" N° de promociones internas desagregadas por sexos.

Recursos: humanos y materiales

Guias y documentacion de apoyo.

Comision de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucion

2024-2026

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Clasificacion profesional (A5)

Objetivo Especifico 2

Medida 2.2

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

Cuando se dé la oportunidad de promocionar,
se tendra en cuenta primero a las personas
que llevan mas tiempo en la entidad, siempre
y cuando tengan los conocimientos y
formacién requeridos.

Descripcién de la medida

Tener en cuenta en las posibles promociones internas, primero a las personas que llevan mas
tiempo en la entidad, siempre y cuando tengan los conocimientos y formacion requeridos.

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento




v" N° de personas interesadas en alguna oportunidad de promocién interna en

la entidad.

v" N°de promociones internas llevadas a cabo en la entidad.

v" Reuniones de seguimiento y evaluacion.

v'Informes de evaluacién intermedia y final.

Recursos: humanos y materiales

- Difusion interna de las oportunidades de promocion en la entidad.

- Canales de comunicacién utilizados para su difusion.

Plazos de ejecucion

2024-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Formacion (A6)

Objetivo Especifico 3

Medida 3.1

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

Continuar realizando de acciones formativas
minima de 5 a 10 horas con perspectiva de
género para la plantilla anualmente, cada afio
se trabajardn diferentes materias v,
preferentemente, en horario laboral.

Descripciéon de la medida

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




Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v" Ne° de certificados de realizacion de la formacion por parte de las personas de
la plantilla e integrantes de los diferentes departamentos.

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

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

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucién

2024-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Formacion (A7)

Objetivo Especifico 3

Medida 3.2

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

Realizacién de formacién en perspectiva de
género por parte de las personas que van a
realizar el seguimiento del Il PIO.
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Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

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

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

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

Recursos: humanos y materiales

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

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

Plazos de ejecucién

2024-2025

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.




Area de actuacion: Formacion (A8)

Objetivo Especifico 3

Medida 3.3

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

Elaboracion de un cuestionario o correo
desde Direccion a la Plantilla, para preguntar
por propuestas de formacion que sean de su
interés y elaborar el Plan de formacién
adecuado.

Descripcién de la medida

Elaborar un cuestionario o correo desde Direccién a la Plantilla, para preguntar por propuestas
de formacién que sean de su interés y elaborar el Plan de formacién adecuado.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v' Cuestionario elaborado o comunicado interno enviado a la plantilla.

v" N° de cuestionarios o comunicados contestados con las propuestas de

formacion de interés.

v" Plan de formacién anual.

v" Reuniones de seguimiento y evaluacion.

v'Informes de evaluacién intermedia y final.

Recursos: humanos y materiales

- Herramientas digitales como Google Forms.

- Correo electrénico.
- Planes de formacion.

- Guias de ayuda.

Plazos de ejecucion
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2024-2025

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Retribuciones (A9)

Objetivo Especifico 4 Medida 4.1

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

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

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

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

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

Recursos: humanos y materiales
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Se llevara a cabo por las personas responsables de gestionar los aspectos retributivos de la
entidad con colaboracién de la Comisién de Igualdad. Recursos propios.

Plazos de ejecucion

2024-2028

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

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

personal, familiar y laboral (A10)

Objetivo Especifico 5

Medida 5.1

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

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

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucion a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento
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v" N° de encuestas enviadas a la plantilla de forma fehaciente.

v"Informe elaborado a posteriori una vez analizadas las encuestas.

v'Andlisis de la normativa y legislacion.

v N° de medios de comunicacién por donde se ha informado a la plantilla de los

resultados obtenidos en la encuesta.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Guias y documentacion de apoyo.

Comision de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucion

2024-2025

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion:
personal, familiar y laboral (A11)

Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacion de la vida

Objetivo Especifico 5

Medida 5.2

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

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

Descripcién de la medida
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incorporacion.

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v" N°de publicaciones de la guia y registro de las acciones divulgativas

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

Recursos: humanos, materiales y econ6micos necesarios

Comision de Igualdad y RR.HH.

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

Plazos de ejecucién

2024-2025

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral (A12)

Obijetivo Especifico 5 Medida 5.3

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

horario laboral.

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v' Difusiébn de las medidas de conciliacion a disposicion de la plantilla
trabajadora.

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

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

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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

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

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

Plazos de ejecucién

2024-2028
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Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral (A13)

Objetivo Especifico 5 Medida 5.4

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

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

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v" N° de formaciones realizadas.

v" N° de horas de formacion.

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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

Plazos de ejecucion
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2024-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral (A14)

Objetivo Especifico 5 Medida 5.5

Potenciar un uso del lenguaje no sexista | Elaboraciéon de un protocolo para regular la
mediante la realizacion de una guia de | desconexion digital.

actuacioén propis que permita revisar toda la
documentacion utilizada a nivel interno y
externo cumpliendo con un uso del lenguaje
no sexista e igualitario.

Descripcion de la medida

Elaborar un protocolo para tener en cuenta la desconexion digital.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v' Medidas a tener en cuenta para la desconexion digital
v" Protocolo para la desconexioén digital.
v" Reuniones de seguimiento y evaluacion.

v"Informes de evaluacién intermedia y final.

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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




AAK i .’I di

‘%)m' 0

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

Plazos de ejecucion

2024-2025

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos a la Conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral (A15)

Objetivo Especifico 5 Medida 5.6

Potenciar un uso del lenguaje no sexista | Regular la modalidad de teletrabajo en
mediante la realizacion de una guia de | situaciones especificas o puntuales, que la
actuacion propis que permita revisar toda la | plantilla solicite previa valoracion.
documentacion utilizada a nivel interno y
externo cumpliendo con un uso del lenguaje
no sexista e igualitario.

Descripciéon de la medida

Regular la modalidad de teletrabajo en situaciones especificas 0 puntuales, que la plantilla
solicite previa valoracion.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v Situaciones especificas donde se haya solicitado la modalidad de teletrabajo.
v" Reuniones de seguimiento y evaluacion.

v" Informes de evaluacién intermedia y final.

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios
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Se llevaréa a cabo por la Comision de Igualdad y RR.HH. Seran recursos propios.

Plazos de ejecucion

2024-2028

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A16)

Objetivo Especifico 6

Medida 6.1

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

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

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v Guia elaborada.

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

informado a la plantilla.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios
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La guia y el protocolo se realizard con recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2024

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A17)

Objetivo Especifico 6

Medida 6.2

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

Revisién de la documentacién de la entidad,
asi como del contenido expuesto en su web
para evitar el uso del lenguaje sexista o
discriminatorio.

Descripcién de la medida

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

género que pudiera existir.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v N° de documentos revisados

v' N°de imagenes revisadas
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Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

La revisién se realizara con recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2024-2028

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A18)

Objetivo Especifico 6

Medida 6.3

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

Realizacibn de formacién sobre uso no
sexista del lenguaje por parte de las personas
gque gestionan la documentacibn y la
informacion de la entidad.

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento




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

etc.

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

v" Facturacién cursos formacion.

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

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucion

2024-2025

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (A19)

Objetivo Especifico 7

Medida 7.1

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

Revisién y actualizacién anual del protocolo
de actuacion en acoso sexual y por razon de
sexo, afladiendo las nuevas formas de acoso
a través de Internet, asi como contemplar la
perspectiva de la diversidad funcional.

Descripcién de la medida

Revision y actualizacién anual del protocolo de actuacién en acoso sexual y por razén de sexo,
afadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como contemplar la

perspectiva de la diversidad funcional.
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Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v Protocolo elaborado.

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

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucién

2024-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

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

Area de actuacién: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (A20)

Objetivo Especifico 7 Medida 7.2

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

actuacion.

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

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

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

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

Recursos: humanos, materiales y econ6micos necesarios

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

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

Plazos de ejecucién

2024

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo (A21)

Objetivo Especifico 7 Medida 7.3

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

con revision y mejoras en el protocolo de
actuacion.

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v" Protocolo elaborado.

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

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

La publicidad e informacién se realizara con recursos propios.

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

Plazos de ejecucion

2024-2024

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.
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Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A22)

Objetivo Especifico 8 Medida 8.1

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

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v' Verificar la elaboracion del documento previsto.

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

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

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucién

2027-2028

Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida
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Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A23)

Objetivo Especifico 8 Medida 8.2

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

violencia de género e informar a toda la
plantilla.

Descripciéon de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

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

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

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

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

Plazos de ejecucién

2027-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida
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Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A24)

Objetivo Especifico 8 Medida 8.3

Promover un entorno laboral comprometido | Priorizar, ante nuevas contrataciones,
con el apoyo a las mujeres victimas de la | candidaturas que se puedan ajustar a los
violencia de género e informar a toda la | puestos ofertados, de posibles victimas de la
plantilla. violencia de género.

Descripciéon de la medida

Priorizar, ante nuevas contrataciones, candidaturas que se puedan ajustar a los puestos
ofertados, de posibles victimas de la violencia de género, coordinandose con los centros
mujer, CAVI, etc.

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

v" Ne° de llamadas o coordinaciones con los centros mujer, CAVI, etc.
v' N°de mujeres victimas de la violencia de género entrevistadas.

v" N° de mujeres victimas de la violencia de género contratadas.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

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

Plazos de ejecucién

2024-2028
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Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comisién de Igualdad y RR.HH.

Area de actuacion: Salud laboral (A25)

Objetivo Especifico 9 Medida 9.1

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

Incluir la perspectiva de género en la salud
laboral.

Descripcién de la medida

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

Porcentaje de consecucién a alcanzar

100%

Indicadores de seguimiento

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

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

Recursos: humanos, materiales y econ6micos necesarios

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

Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.
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2024-2028

Persona/s responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida

Comision de Igualdad y RR.HH.
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Presupuesto por area:
AREA PRESUPUESTO

Proceso de seleccion y contratacion 1.300€
Clasificacién profesional 300€

Ejercicio corresponsable de los derechos de la [JSukeo3

vida familiar, laboral y personal

Comunicacién inclusivay no sexista 1.400€

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo [S8uke]e3

Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia &3
de género
Salud laboral 600€
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7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Il Plan de Igualdad de APROSMO, 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
ejecucion del plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa. El sistema de
seguimiento contemplado se llevara a cabo durante toda la vigencia del plan de
igualdad, cuya finalidad ser& verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la
consecucion de los objetivos, segun el calendario propuesto en cada accion a
desarrollar. La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, sera la
responsable de velar por el correcto cumplimiento de las medidas para la consecucién
de los objetivos. Mas adelante del presente documento, se detallan las funciones y
cuando se constituird la Comisién de Seguimiento. No obstante, hay que destacar que
el seguimiento del Plan sera de cada una de las medidas descritas a implementar y se
llevara a cabo al mismo tiempo que la ejecucion del plan. En cada medida, se ha
determinado el 6rgano de vigilancia y control para su ejecucion.

Las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluaciéon del Plan de Igualdad se
realizaran como minimo semestralmente, en éstas se evaluaran las acciones realizadas,
segun los indicadores establecidos en cada medida y los instrumentos de recogida de

informacion.

El procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la 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 Il PIO, para después,
trasladarlo a la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, 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 ejecucion, propuestas de
mejora o modificacion de las medidas llevadas a cabo. Se Anexa la plantilla para realizar

el seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad (ANEXO III).
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8. EVALUACION Y REVISION

La evaluacién, 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 Il PIO, que es un plan de actuacion, y asi facilitar el
proceso en la toma de decisiones para mejorar y/o modificar un nuevo plan de actuacién

y asi sucesivamente.

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

contara con los elementos siguientes:

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

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

La evaluacion se fija en las siguientes fechas:
» Evaluacion intermedia en mayo de 2026.

= Evaluacion final en mayo de 2028, dado que la vigencia del plan es hasta
mayo de 2028, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final debera

realizarse.

La informacion se recopilaréa mediante las reuniones semestrales de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, a las cuales deberan acudir las
personas responsables de la implementacion de las diferentes acciones para verificar el
seguimiento y ejecucion, asi como trasladar los datos recopilados en los informes

realizados.

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que incluira
el andlisis y valoracion de la informacién 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.
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La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefio y aplicacion
del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la revisién de aquel.
La informacion obtenida formara parte del nuevo diagndéstico, que culminara en la

aprobacién de un lll Plan de igualdad de oportunidades.

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

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

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

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

4+ Evaluacion de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la entidad como resultado de la implantacién del presente

plan de igualdad.

Todo ello, se recopilara mediante informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una

comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad.

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

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.
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A continuacion, se detalla el calendario de actuacion para la implantacion, seguimiento,

revision y evaluacion del 1l Plan de Igualdad de APROSMO:

CRONOGRAMA

N.°
Accion

1. Proceso de seleccién y contratacion

Al-11

A2-12
A3-13

2. Clasificacién profesional

Ad4-21
A5-22

3. Formacion

A6-3.1

A7-3.2

A8 -3.3

4. Retribuciones

A9-41

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

A10-5.1

Al11-5.2
Al12-5.3

Al13-5.4

Al4-5.5
A15-5.6

6. Comunicacion inclusivay no sexista

Al16-6.1

Al7-6.2

Al18-6.3

7. Prevencion del acoso sexual y/o por razén
de sexo

A19-7.1

A20-7.2

A21-7.3

8. Apoyo a las trabajadoras victimas de la
violencia de género

A22-8.1

2024|2025 | 2026 | 2027

2028

A23-8.2
A24 -8.3

9. Salud laboral

A25-9.1
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

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

planes de igualdad”.

Asi pues, en referencia a lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan
de Igualdad, deberd incluirse una comision u 6rgano 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, la Comision de Seguimiento ya esta constituida, y formada por las
mismas personas que componian la Comision Negociadora, para las funciones
descritas en el parrafo anterior. Como Anexo 1V, se adjunta reglamento de
funcionamiento interno de dicho 6rgano, el cual ha sido aprobado en la primera reunién

de constitucién de la Comisién de Seguimiento.

11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

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 evaluacion 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, transmisién o modificacion del estatus

juridico de la empresa.
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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 diagnostico de situacién que haya
servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisién de Seguimiento e Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién
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 funcion 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, 4y 5 debera
promoverse la constitucibn de una nueva Comisibn 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 constituciéon, quedando en aquel
momento disuelta y sin efecto la Comisién de Seguimiento e Igualdad. Esta modificacion
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 difusiéon 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 proximos planes con

el fin de mejora.

En estos casos sera preceptiva la intervencion de la Comision de Seguimiento del Plan
de Igualdad, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente. Asi mismo se
aplicara el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales en el &mbito estatal
(SIMA).
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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, firman el presente documento:

Firmas:

e P

Ramiro 1. Barbero Carvajal.
DIRECTOR-GERENTE.

Firmas:

M2 Teresa Romera Luque.

DIRECTORA DEL COLEGIOE.E.

Mi co. Lopez Pineda.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras
.Sindicato FSIE.

Firmas:

Susana Correa Cabrera.

COORDINADORA DE PROGRAMAS.
Firmas:
//’ v / /
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o

Daniel Cruces Gémez.
COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO

Firmas:

Luis Santiago Herreras Ferrero.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.
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Firmas:

Estefania Jiménez Garcla-
Lujén. Representante Legal de
las Personas Trabajadoras.
Sindicato UGT.

12. FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

£

Formacion
Consultoria

Firmas:

gD

Elvira Ruiz Ferndndez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
CCOoO0.

Visto que se ha revisado todo el Plan de Igualdad por todas las partes que conforman

la Comisién Negociadora, se acuerda la conformidad del documento final del Il PIO de

la entidad, procediéndose a tramitar su firma y su posterior presentacion en REGCON.

Firmas:

Ramiro |. Barbero Carvajal.
DIRECTOR-GERENTE.

Firmas:

M2 Teresa Romera Luque.

DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

Firmas:
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Susana Correa Cabrera.
CODRDINADORA DE PROGRAMAS,

Firmas:
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Daniel Cruces Gomez.
COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO
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Firmas:

co. Lopez Pineda.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras
Sindicato FSIE.

Firmas:

Estefania iménez Garcla-
Lujan, Representante Legal de
las Personas Trabajadoras.
Sindicato UGT,
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Luis Santiago Herreras Ferrero.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.

Firmas:

Elvira Ruiz Ferndndez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
CCoO0.
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ANEXOS



Reunidas, siendo las 11 horas, de forma telemética, las personas abajo indicadas,

De una parte, la representacion de la empresa:

» D. Ramiro |. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.

> Dia. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE PROGRAMAS.
» Dia. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.
>

D. Daniel Cruces Gomez. COORDINADOR SERVICIO SANITARIO.

De otra parte, la representacién de la plantilla:

» D.Miguel Fco. Lépez Pineda. Sindicato FSIE.

» D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.
» Difia. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.
>

Dfia. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

EXPONEN

Que con fecha 13 de julio de 2023, la representacion de la empresa Ramiro |. Barbero
Carvajal, Susana Correa Cabrera, M@ Teresa Romera Luque y Daniel Cruces Gémez y,
la representacion de las personas trabajadoras, por medio del sindicato FSIE Miguel
Fco. Lopez Pineda, por medio del Sindicato UGT Luis Santiago Herreras Ferrero y
Estefania Jiménez Garcia-Lujan y, por medio del sindicato CCOO Elvira Ruiz
Fernandez, como sindicatos mas representativos y sindicatos representativos del sector
al que pertenece la empresa y con legitimacion para formar parte de la comision
negociadora del convenio colectivo de aplicacién, acuerdan la creacion de la Comision
Negociadora de Igualdad para la negociacion del Il Plan de Igualdad de la empresa
APROSMO en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 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 validos, para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comisibn de Negociadora del Plan de Igualdad y

establecer sus competencias y hormas de funcionamiento.

ACUERDAN

La Comision Negociadora del diagnéstico y del Plan de Igualdad estara constituida:
De una parte, la representacion de la empresa:

» D. Ramiro I. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.

» Dia. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE PROGRAMAS.
» Dia. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.
>

D. Daniel Cruces Gomez. COORDINADOR SERVICIO SANITARIO.

De otra parte, la representacion de la plantilla:

» D.Miguel Fco. Lépez Pineda. Sindicato FSIE.

» D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.
» Dnfa. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.
>

Diia. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendrd las siguientes competencias:

v" Negociacién y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el

Plan de Igualdad.

v' Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.



v Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién,
asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.
v Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

v' Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de lgualdad implantadas.

v" Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.

v' El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la

plantilla.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision Negociadora tendra las siguientes

competencias:

a) Informar al personal de APROSMO sobre el compromiso de la Direccion con el
principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres, que se
materializard en la negociacion y elaboracién del Plan de Igualdad, indicando
que el mismo se negociara, en representacion de plantilla, por los sindicatos mas
representativos y representativos del sector de actividad, siendo los datos de
contacto  de Miguel Fco. Lépez Pineda, Sindicato FSIE:
Miguellopez5@gmail.com, Luis Santiago Herreras Ferrero, Sindicato UGT:

santiagohf2011@gmail.com, Estefania Jiménez Garcia-Lujan, Sindicato UGT:

estefaniajgl@hotmail.com vy, Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOOO:

elvirufer@gmail.com, a fin de que las personas trabajadoras tengan

conocimiento y contacto con las personas que negocian en su representacion.

b) Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.


mailto:Miguellopez5@gmail.com
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d)
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Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.

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

Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacidén necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de lgualdad implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla.

La comisién acuerda reunirse al menos cada semestre, y establece la siguiente agenda

de reuniones para la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad.

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

<\

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

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

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera

necesario.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo,

requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos,

tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la



conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que

componen la Comision.

La Comisidon Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, de personal técnico de la consultora INDICE FORMACION Y
CONSULTORIA, S.L., que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podr4d acudir a los
procedimientos y o6rganos de solucion auténoma de conflictos, aunque

previamente se intentard consensuar la decisién instando una nueva vista.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a
la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdésito y publicidad del
Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas gue la asistan, deberan observar en todo momento, el deber
de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente

comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comision podré ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines

distintos de los que motivaron su entrega.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por

las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisibn Negociadora y que



representen a la empresa, serdn reemplazadas por esta; y si representan a la
plantilla, seran reemplazadas por el 6rgano de representacion legal y/o sindical de

la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion, se formalizara por escrito, la fecha de la sustitucion
y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente,
como de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision

Negociadora.

En este apartado la Comisiobn Negociadora podra detallar cualesquiera otras
disposiciones relativas al funcionamiento de dicha Comision en relacién con el
proceso de realizacion del diagnéstico y elaboraciéon y aplicaciéon del Plan de
Igualdad. La Comision Negociadora prevé la posterior constitucion de una
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad cuya composicién y
funcionamiento se determinard en el momento de la aprobacion del plan de
igualdad de acuerdo con lo previsto en la normativa aplicable. También podran
incorporarse, cualquier otra funcion de la Comision que venga determinada en el

convenio colectivo aplicable o que se acuerde por la propia Comision.

Y no habiendo mas asuntos que tratar, siendo las 11:53 horas del dia citado, se
da por terminada la reunién de la que se extiende la presente Acta que, en prueba

de conformidad, es suscrita por la representacién de ambas partes.



Firmas:

Ramiro I. Barbero Carvajal.
DIRECTOR-GERENTE.

Firmas:

M2 Teresa Romera Luque.
DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

Firmas:

Miguel'Fco. Lopez Pineda.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras
.Sindicato FSIE.

Firmas:

Estefania Jiménez Garcia-
Lujan. Representante Legal de
las Perscnas Trabajadoras.
Sindicato UGT.

Firmas:

Susana Correa Cabrera.
COORDINADORA DE PROGRAMAS.

Firmas:
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Daniel Cruces Gémez.
COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO

Firmas:

Luis Santiago Herreras Ferrero.
Representante Legal de las

Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.

Elvira Ruiz Fernandez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadaras. Sindicato
CCOO.
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ACTA N.2 2 DE REUNION
COMISION NEGOCIADORA

ACTANn22

Fecha: 15 de mayo de 2024
Hora: 10:00 h
Lugar: En Motril

Asistentes:

- D.Ramiro |. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.

- Diia. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE PROGRAMAS.
- Dfia. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

- D. Daniel Cruces Gdmez. COORDINADOR SERVICIO SANITARIO.
- D. Miguel Fco. Lopez Pineda. Sindicato FSIE.

- D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.

- Dfia. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.

- Dfia. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

Orden del dia:

Lectura y aprobacién del acta anterior, si procede.

Revision y aprobacion del diagnéstico de la entidad.

Revision y aprobacion de las medidas de la entidad.

BRINE=

Informaciones, ruegos y preguntas.

Cuestiones tratadas por puntos y acuerdos adoptados de cada punto:

Punto 1: Lectura y aprobacion del acta anterior, si procede.

Aprobacién del acta anterior por parte de todas las personas asistentes (acta n2 1 de constituciéon

de la Comisién Negociadora).

Punto 2: Revisidn y aprobacion del diagndstico del Il PIO de la entidad.

Se aprueba por todas las partes el diagndstico del Il PIO de la entidad., revisado y adaptado
conforme a la normativa actual en materia de planes de igualdad (RD 901/2020 y RD 902/2020)

Punto 3: Revisidn y aprobacion de las medidas del Il PIO de |a entidad.
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Se aprueban las medidas y acciones de mejora debatidas

Punto 4: Informaciones, ruegos y preguntas

Se acuerda crear un érgano de seguimiento para la revisién y ejecuciéon de las medidas del Il PIO,
donde seguiran siendo las mismas personas que conforman la comision negociadora.

Y no habiendo mas asuntos que tratar, siendo las 11:00 horas del dia citado, se da por
terminada la reunién de la que se extiende el presente Acta que, en prueba de conformidad, es

suscrita por la representacion de ambas partes.

Firmas:

il

Ramiro 1. Barbero Carvajal.
DIRECTOR-GERENTE.

Firmas:

\)

M2 Teresa Romera Luque.

DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

Firmas:

Mi co. Lopez Pineda.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras
.Sindicato FSIE.

Firmas:

Susana Correa Cabrera.
COORDINADORA DE PROGRAMAS.

Firmas:

Daniel Cruces Gémez.
COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO

Luis Santiago Herreras Ferrero.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.
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Firmas:

Estefania Jiménez Garcla-
Lujdn. Representante Legal de
las Personas Trabajadoras,
Sindicato UGT,

Firmas:

Elvira Ruiz Ferndndez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
CCo0.




ACTA N.2 3 DE REUNION
COMISION NEGOCIADORA

Fecha: 29 de mayo de 2024
Hora: 10:00 h
Lugar: En Motril

ACTAn?23

- D.Ramiro |. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.

- Diia. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE PROGRAMAS.
- Dfia. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

- D. Daniel Cruces Gdmez. COORDINADOR SERVICIO SANITARIO.
- D. Miguel Fco. Lopez Pineda. Sindicato FSIE.

- D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.

- Dfia. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.

- Dia. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

Asistentes:

Orden del dia:

Lectura y aprobacién del acta anterior, si procede.

Debate y aclaracién de las posibles dudas del documento final del Il PIO de la entidad

Aprobacién del Il Plan de Igualdad de la entidad

Creacién Comision de Igualdad/Seguimiento del Il PIO

VB WM e

Informaciones, ruegos y preguntas

Cuestiones tratadas por puntos y acuerdos adoptados de cada punto:

Punto 1: Lectura y aprobacion del acta anterior, si procede.

Aprobacién del acta anterior por parte de todas las personas asistentes (acta n2? 2).

Punto 2: Debate v aclaracion de las posibles dudas del documento final del || PIO de la entidad

No existen dudas y todas las personas estan de acuerdo con el documento elaborado
correspondiente al Il PIO de la entidad.

Punto 3: Aprobacién del Il Plan de Igualdad de la entidad.

Se acuerda la conformidad del documento final del Il PIO de la entidad procediéndose a tramitar su
firma por parte de la comisién negociadora y su posterior presentacion en REGCON.




Punto 4: Creacion Comision de Seguimiento y Evaluacion del Il P10

Todas las partes aceptan el documento entregado borrador de constitucion de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacién del Il P1O.

Punto 5: Informaciones, ruegos y preguntas

No hay nada que afiadir en este punto.
Y no habiendo mas asuntos que tratar, siendo las 10:45 horas del dia citado, se da por

terminada la reunién de la que se extiende el presente Acta que, en prueba de conformidad, es
suscrita por la representacion de ambas partes.

Firmas: Firmas:

Ramiro |. Barbero Carvajal. Susana Correa Cabrera.
DIRECTOR-GERENTE. CODRDINADORA DE PROGRAMAS,
Firmas: Firmas:

M2 Teresa Romera Lugque. Daniel Cruces Gamesz,
DIRECTORA DEL COLEGIO E.E. COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO
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Firmas: Firmas:

M co. Ldpez Pineda. Luis Santiago Herreras Ferrero.
Representante Legal de las Representante Legal de las
Personas Trabajadoras Personas Trabajadoras. Sindicato
Sindicato FSIE. UGT.

Firmas: Firmas:

Estefania Jiménoz Garcla- Elvira Ruiz Ferndndez.

Lujén. Representante Legal de Representante Legal de las

las Personas Trabajadoras. Personas Trabajadoras. Sindicato

Sindicato UGT, CCoo0.
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ACTA DE REUNION
COMISION NEGOCIADORA
ACTA ne 4 Fecha: 29 de mayo de 2024

Hora: 10:45 h
Lugar: En Motril

- D.Ramiro |. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.

- Diia. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE PROGRAMAS.
- Dfia. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.
Asistentes: - D. Daniel Cruces Gdmez. COORDINADOR SERVICIO SANITARIO.
- D. Miguel Fco. Lopez Pineda. Sindicato FSIE.

- D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.

- Dfia. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.

- Dfia. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

Orden del dia:

1. Delegacién firma para inscripcion en REGCON

Cuestiones tratadas por puntos y acuerdos adoptados de cada punto:

Punto 1 v Unico: Delegacién firma para inscripcién en REGCON.

Se acuerda, por unanimidad de las partes intervinientes en la Comision Negociadora para el Il
Plan de Igualdad de APROSMO, delegar en la persona de Ramiro I. Barbero Carvajal, como Gerenciay en
representacion de la entidad, la firma para poder solicitar la inscripcion del mencionado Il Plan de
lgualdad en REGCON cumpliendo asi con los pertinentes tramites legalmente establecidos.

Y no habiendo mas asuntos a tratar, siendo las 11:00 horas del dia citado, se da por terminada

la reunion de la que se extiende el presente Acta que, en prueba de conformidad, es suscrita por la
representacion de ambas partes.

Firmas: Firmas:

Ramiro I. Barbero Carvajal. Susana Correa Cabrera.
DIRECTOR-GERENTE. COORDINADORA DE PROGRAMAS.
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Firmas:

M2 Teresa Romera Luque.
DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

Firmas:

MiguelFco. Lépez Pineda.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras
.Sindicato FSIE.

Firmas:

Estefania liménez Garcia-
Lujan. Representante Legal de
las Personas Trabajadoras.
Sindicato UGT,

Firmas:

Daniel Cruées Gémez.
COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO

Luis Santiago Herreras Ferrero,
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.

Firmas:

Elvira Ruiz Fernandez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
CCOO0.
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Anexo lll. Modelo de ficha de medidas

Ficha de Medida

Area de
actuacion

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Ejecutada: En ejecuacion: Pendiente:
Grado de

ejecucion

indice Formacién y Consultoria S.L. « Camino Nuevo de Picanya 31 ¢ 46014 Valencia  Tel 963 577 577



ANEXO IV: Reglamento de funcionamiento de la Comision de Igualdad

CONSTITUCION COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

En Motril, a 29 de mayo de 2024

SE REUNEN

De una parte, la representacion de la empresa:
- D. Ramiro I. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.
- Dfha. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE

PROGRAMAS.

- Dna. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO
E.E.

- D. Daniel Cruces GoOmez. COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO.

De otra parte, la representacion de la plantilla trabajadora:
- D. Miguel Fco. L6opez Pineda. Sindicato FSIE.
- D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.
- Dhfa. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.
- Dfa. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

EXPONEN

Que de conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y la obligacion de las
empresas y organizaciones de respetar la igualdad de oportunidades
en el &mbito laboral y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, se
acuerda la creacion de un Comité de Igualdad de Oportunidades en la

organizacion.



Todas las partes se reconocen mutuamente con la capacidad

suficiente para obligarse en el presente acto vy,

ACUERDAN

Primero. — Constitucion

Se acuerda la constituciobn de la Comisibn de Seguimiento y
Evaluacion del Plan de Igualdad que, con caracter general, se ocupara
de promocionar la igualdad de oportunidades en APROSMO
estableciendo las bases de una cultura en la organizaciéon del trabajo
gue favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y que,
ademas, posibilite la conciliacion entre la vida personal, familiar y
profesional.

Segundo. — Funciones

La Comisidon de Igualdad velara por el principio de igualdad de
oportunidades y no discriminacidon en la organizacion, realizando el
seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de Igualdad y
de cuantas acciones se inicien para cumplir el objetivo principal de la
comision, es decir, la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
organizacidon, asi como realizar propuestas de cambios que
correspondan. Son propias de la Comision de Igualdad las siguientes

atribuciones:

e Informar al personal de la organizacién sobre el Plan de Igualdad y
los objetivos perseguidos con el mismo.

e Impulsar la difusién del Plan de Igualdad, especialmente entre las
personas destinatarias de este, y promover la implantacion de las
acciones proponiendo el tiempo, los medios y recursos necesarios.

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

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad y la

implantacion efectiva de las acciones en él contenidas.



Tercero. — Normas de Funcionamiento

La Comision de Igualdad para cumplir con el objetivo principal de
igualdad y no discriminacidon en la organizacién, se regira por las

siguientes normas de funcionamiento:

e Reuniones: La Comisiobn de Igualdad se reunira con una
periodicidad minima semestral, para velar por la implantacion y
seguimiento del Plan de Igualdad, pudiéndose convocar por ambas
partes, cuantas reuniones extraordinarias estimen necesarias,

previa justificacion de los motivos que las originan.

e Acuerdos: Los acuerdos de la Comision requeriran el voto
favorable de la mayoria, siendo vinculantes estos para todas las
partes.

e Actas: Se levantard acta de lo tratado en cada reunion donde
quedaran recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados. El

acta sera leida y aprobada en cada reunién.

Todos los miembros de la Comisidn de Igualdad, y sus asesores/as,
respetaran la confidencialidad de los asuntos tratados en sus
reuniones, asi como de la documentaciéon y datos aportados por las

partes.

Cuarto. — Composicion

La composiciéon de la comisidn de Igualdad sera paritaria en cuanto a
personas en representacion de la empresa y del personal y en cuanto
a la representacién paritaria de hombres y mujeres. Si durante la
vigencia del plan de igualdad, algin miembro de esta comisién cesara
su vinculacion con la entidad, se debera nombrar a un nuevo miembro

y dejar constancia en acta.



Las personas que actualmente componen esta comision de igualdad

de oportunidades son:

Por la empresa:

- D. Ramiro |I. Barbero Carvajal. DIRECTOR-GERENTE.
- Dna. Susana Correa Cabrera. COORDINADORA DE

PROGRAMAS.

- Dna. M2 Teresa Romera Luque. DIRECTORA DEL COLEGIO
E.E.

- D. Daniel Cruces GoOomez. COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO.

Por el personal:

- D. Miguel Fco. Lopez Pineda. Sindicato FSIE.

- D. Luis Santiago Herreras Ferrero. Sindicato UGT.

- Dhfa. Estefania Jiménez Garcia-Lujan. Sindicato UGT.
- Dnfa. Elvira Ruiz Fernandez. Sindicato CCOO.

Y, en prueba de ello, se firma el presente documento, en Motril, a 29
de mayo de 2024.

Firmas: .
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Ramiro I. Barbero Carvajal. Susana Correa Cabrera.

DIRECTOR-GERENTE. COORDINADORA DE PROGRAMAS.



Firmas:

M2 Teresa Romera Luque.
DIRECTORA DEL COLEGIO E.E.

Firmas:

Representante Legal de las
Personas Trabajadoras
.Sindicato FSIE.

Firmas:

Estefania liménez Garcia-
Lujan. Representante Legal de
las Personas Trabajadoras.
Sindicato UGT,

Firmas:
/7//(/

Daniel Cruces Gémez.
COORDINADOR SERVICIO
SANITARIO

Luis Santiago Herreras Ferrero,

Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.

Firmas:

= g ’ ;

Elvira Ruiz Ferndndez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
CCOO0.



