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Marco normativo

£} Plan de lpualdad entre Mujeres y Hombres de AFNADAH., 24
fundamental para poder introducir, de forma efactiva, el principic de
igualdad de génerc en todas las politicas que, en diverses nivales, viene

desarrallands esta entidad.

Un Plan de igeaidad de Oportunidades es un docomenio que recope un

conjunto de miedidas destinadas a formentar ta igualdad de oportunidades entre mujares ¥ hambies #n
las empresas v erradicar posibles brechas de género v desigualdades. En este plan:se disefian |as
actuaciones gue s van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades, en base a un disgndstico de
gituacion previamente realizade ¥ a un compromiso mosirado por @ Direccldn de Iz entidad v |a

Representacién Legal de la plantilla.

Lz ipuaidad entre los sexos es en-principio jundicouniversal reconocido en diversos textesinternacionales,
europeos y estatales. La Unidn Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 19597, considerando que |& gualdad entre mujeres v hombres g e
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objstivo transversal gue debs inlegrarse &0 (0das 5us

pediticas v acciones v en las de sus Estados mismbras.

En nuestro pais, La Constitucidn de 1978 proclama en su articelo 14 el derecho a la igualdad v fa na
discriminacion por razon de sexo; ¥ por su parte, ¢ articuls 9.2 consagra la obligacion de los poderes
piblicos de promaover las condidiones para que b igualdad ¢ individuo v de los grupos en los que se

il egra sfa real y electiva

El pleno reconocimiento de la igusidad formal ante 1a ley se completd con la aprobacion de la-Ley Drgidnica
3/2007, de 22 de mario, de igualdad efective ontre mujeres y hombres [LOIEMH), dirigida’a hacer
efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres suprimiendo los chstdoulos que implden conseguirla.

El Plan de lgualdad entre mujeres ¥ hombres de AFNADAH, fieng comao fin dar cumplimiento a dicha Ley
El articulo 45.1 de la LOIEMH obiiga a lasempresas a respetar laiguabdad de tratoy oportumdades en el
ambite laboral v para elio deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
lzboral entre mujeres. ¥ hombres, medidas que deberdn negociar, v oen su caso, acordar, con la

tepresentackon legal de los trabajadares y trabajadoras (ALT]

La igualdad de trato v eportunidades entre muejeres y hombres debe ser, por tante, una priosidad en el
Plan Estratégico de la Asociacion, considerdndose comoo un princsgie- fundarmental de las relaciones

*laborales v de la gestion de los recursos humanos de fa Asociackan.
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Adermas, de-acuerde a las modificaciones acontecidas con la aprebacion del Real Decreto-lay 62019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de |3 igualdad de fratoy de pportunidades entre mujeres
y hombras en al emplen y fa ocupacidn, en el as0 oe 135 empTesas de cincuenta o mas trabajedores,, las
medidas e lgualdad a que e refiera gl apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracidn y aplicackin
de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establacidos en este capitulo, gt deberd ser asimismo

objete de negociacion en k forma que se determing en ia legislacidn laboral,

Tambitn han de apficar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo-establezca su convenio celectivo,
en los. términos previstos en el mismo o cuande k& autoridad laboral hubierd acordado en un
procedimiento sancianader la sustitugion de |3 sancion por |2 elaboracidn y aplicacion dé un pan de
iguakdad.

Para &l resto de las empresas, 1a elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria, previa

consulta 3 la representacion legal de los trabajadores. ¥ trabajadoras.

Este plan, adernds, s ha diseflado tras la elaboracidn de un diagndstice previo de situacién, y ambos
documentos estén 3 lo dispuesto en el Real Decreto 901/ 2020 por el que s reguian los Planes de lgualdad
y 6u registro y el Real Decreto S02/2020 por gl que s& regulz la iguatdad retribufiva entre mujeres y
hombras. Este plan pretenda actualizar y dar continuidad al anterior plan y pretende lograr la lgualdad

electiva enire hombras'y mujeras en la empresa

se pratende que el Flan de Igualdad sea un prodese de mejora continua, que conlibuya 3 mantener vivo
el procedimiento de conseguir gue 13 entidad no se estangue en sy objetivo final de alcanzar la igualdad
real entre mujeres y hombres, revisande y mejorando con el tempo las actuaciones implantadas. Es
necesaria realizar una evaluacitn continua para comprobar las mejoras y cambios gqué aportan solucienes

a situaciones desiguales v, por 1o tanta, injustas



Compromiseo de la empresa con la igualdad

£l compromiso de la Direccidn ¢on este’ objetiva v la implicaclén de 1a

plantilla en esta tarea es.una obligacidn 4 se quiere consegulr que este Plan {:} G D G
de |gualdad sea un Instrumento efective de mejora del dima laboral, de la W
optimizacion delas capacidades y potencialidades de todala plantiila v, con zu:? m )‘Ib m
ella, de | mejora de la calidad de vida v del aumento de la productividad ¥

no un mero documenta realizade por imposicion legal,

Fara la elaboracién de este Plan-se ha realizado un exhaustive diagndstico de la situacion y posicidn de las:
mujeresy hombres dentre de la empresa para detéctar la presencia de discriminaciones v desigealdades
que requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacdn v correctidn, El andlisis s ha realizado
def 1 enaro 2023 a 3] diciembre 2022,

Conseguir lrigualdad real supone no sdlo evitar las discriminaciones por razon de sexo (lgualdad de tratal,

sing, también, conseguir 13 igualdad de oportunidades de mujeres v hombres 1as dreas siguientes:

1, Procesode seleccidin y contratacian
2, Clasificacidn profesions

3,  Formacida

4, Promecion profesional

5. Condicienes de trabajo, incluida la auditorla salarial entre mujerss ¥ bombres
6. Salud ldboral con perspectiva de génera

7. Ejercicio corresponzable de los-derechos de la vida personal, famibiar v laboral
8. Infrarrepresentacion femening

0. Comunicacion y lenguaje

10, Retribuciones

11, Pravenchon del aceso sexual v por razon de sexo

12 Wiolemcla da génern

Fara esta Asoclacidn, la igualad &5 un prindpio fundamental v entiende gue la implementacion del plan

de igualdad ayudasd 4 continuar con equipos equilibrados gue mejoran la productividad de la Asociacion,



Principios generales

Las earacteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en 13 arganizacion de forma

tramsvedsal,
——
Active y preventive. Se dirige tanto & alcanzar laigualdad de opartunidades -

Entre myjeres y hombres coma a mantenerlz,

Colective e integrador, Dirigido a el conjunto de la plantitla, miujeres y hombres, no sdio a fas primeras,

'_,,_//f Megociado. Considera como uno e sus principios basicos 1a participacida a travéds de) didifoge
cooperacidn da las partes: Direccidn ¥ conjunto de L plantilta.

' Dinamice: Es progresive v estd sometido 3 cambios constantes.

Sistematico-coherents. FI obetive final (la iguatdad real] se consigue por el cumplimlento de objetivos:
Slstemdticgs,

Flexible. Se tonfecciona a redida, en funcidn de |z necesidadis v postbilidades,

Temporal Termina cuande se ha conseguide |2 igualdad real entre mujeres ¢ hombras,




Fases del plan

Los pasos que se han seguide para desarrollar ef Plan de Igualdad de la

Procigcidn son log skgulentes: ON

« Compromiso de la entidad. Se convoca a la 3| para realizar un O
diagnéstica, se formaliza un compromise por parte de L Direccion gue O "f: aF
posterigrmante se traslada 3 tado el personal de la Asoclacion a traves

delos canales de comunicacion hablfuales

]I| «  Constitucidn de la Comisién Negodadora, conformada de manera paritaria entre la representanis
dila asociacidn y la representante de ia plantitla, Detegada de Parzonal. Fecha 11 deseptiembra 2023
«  Diagndstico de la organizacion en materla de gualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

I.f = Bt diagndstico se ha realizado & partic del analisis de la infarmacidn cuantitativa y cualltativa recogida
en materia de: seleccion, contratacian, clasificacion, promocidn, formacion, condiciones de trabago v
suditoria salarial, earresponsabilidad-congiliacian, infrarrepresentacién, retribucion y prévenchon del
aross sexpal y por razon de sexo, del afio 2022, Tras &l analisis se ha elaboradn un informe ascritd
que recoge las conclusiones generales y las posibles dreas de mejors,

s Plan de lgualdad, Flahorado a partir de las conclusiones del diagnastice y de las caréncias deteckadas
an materia de igualdad de genera. En 41 se estabiiecen: los objetivos 3 alcanzar para hacer efectiva la
igualdad, las medidas y acdones positivas NECESANAs Para CONSEEUIT los objetivos sehalados, un
calendario de implantacidn, las persanas o prupos responsables de su realizacidn e indicadares ¥/o
criterios de seguimiento de las acciones.

& [ifusien del Plan de lgualdad. Para conseguir que todes las personas de la eatidad se sientan

implicadas se propone an el plan realizer una difusion de este, tantointerna (dirigida 3 las personas
con responsabilidad en i gestién de |a organizacidn v todas las personas implicadas £n ta gestion de
tecursos Himanes, a5l ooma al resto de personal) come externa(dandn a conocer e plan de iguzldad

& |3 saciedad & generall

& |mplantacién y Seguimienta del Plan de lgualdad, La implantacicn consisting en 13 ppecucion
de cada una de las medidas que contiene este Plan, En esta fase de #jecucion podran
identificarse problemas gue puedan aparecer y S aporiaran soluciones a elios,

+  Evaluscién del Plan de lgualdad. Al final del perdedo definide debera realizarse una evaluacion
que determings |a eficacia del plan, i la situacidn de partida ha mejorado, si se han cumplido

E los objetivos propuestos y st los resultados cbtenidas han sido bos previstos.



Glosario de términos

Princlple de igualdad de trato entre mujeres y hombres, Supone la
ausencia de teda discriminacian, directa o indireeta, DOr razsn de sexg, v,
sapetialmente, fas derivadas de la maternidad, L asunclds de ahligaticnes

familiares v &l estado civil

Ipualdad de trato v de oportunidades an el acceso @l empleo, &n la

farmacion v en la promesian profesional v, en las condicianas de frakajo

El principio de igualdad de trato v de oportunidades entre mujeras y hombres, aplicable en ol ambits dal
emplec privado v en el emplen pubdice, W parantizard; en los términos previstos an'la normativa aplicabla,
fn el acceso. al emples, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las
randiciones de trabajo, incluidas fas retribitivas v las de despide, v en Iz afiliacidn ¥ participacidn & (35
SrEanizaciones sindicales y EMpresariales; o en cualquier oFganizacicn cuyos miemibros BlBrzan una

profesicn concreta, incluidas 1as prestaciones concehidas po¢ las mismas,

Accienes positivas: medidas temporates diripidas a un Erups determindde con las que se pretender
suprlmibe o prevenir una discriminatidn 0 compensar las Hesveniafrs resultantes de dActitudas,

COMPEriamientos y estrucluras existenies.

Acoso por razon de sexo: cualguier tompartamiento realizado en funcidn del sexo de una PETSOAS, Con
el propesito o el efecto de atenlar contra s dignidad y de craar un entaime intimidataria, degradante u

ofensivg

Acwso sexual: cualkguisr comportamiento verkal ¢ fisico, de naturaleza sexual no deseado que tenga gl

. Proposito o produzcy of efectode atentar contra la #ignidad de una persona, en particular cuands se cras

un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo,

Conciliacion de la vida laboral, familiar ¥ personal: necesidad de armenizar los espacios dedicades al
trabaja, a la familia ¢ a la vida indhviduzl Jui cada quien debe aténder personalments, sea hombee o
ajer, y gue requiere de un compromiso aCiive, porgue no hacerlo afedta 2 lag PTSONAs que estEn &

nuestraalrededor.

Lompatibilizacion: equilibrar el iempo disponible para peder desarrollar dos laberes que en un princigin
preden Tesultar incompatibles.

L]

Cultura erganizacional: conjunto de valores, creenciass v schituoes que determinan jos comportamientos

tanto individueales como colectivos dentro de una O ganizasitn,
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Discriminacion: trate desfavarable dado 3 una persond en razdn de su partonencia & un grupo ooncret.

Diversidad: diferencias visibles v no wisibles que Incluyen Factores como el sexo, la edad, la raza, la
discapacidad, la refigidn, la personalidad o ¢ estite de trabajo.

Divisidn sexual del trabajo: se entiende por division sexual del trabajo a Iz divisidn tradicional del trabajo
remunerado [productive] y no remunerade (reproductive) entre hombras y mujares, segln la cual se
atribuye a alias [a responsabilidad del ambito domésticoy de cuidados, y a los homires Iz actividad poblica

¥ Beanomica

Estereotipos sociales: determinan lo gue socialments se acepia comao adecuado y conviniente para-una

perseng Bn funcin de sus caractenisticas,
lgualdad de trato entre hombres y mujeres: ausencia de toda discriminacion par razdn de sexo.

Lenguaje sexista: es aguel uso que se hace del lenguaje, donde se ooulta, se subording, se infravalora ¥
s axcluye a una de los des sexos: Por sjemplo, es habitual el uso exclusive de uno de los dos géneros (En
general ol masculing) para referise a ambes, excluyende al otre {dunque sea WvoluMana dicha

exclusion}

Principio de igualdad: #ste grincipio responde a los derechos que tienen las personas . a nb 60

discriminadas por razon de sexo, raza o religion. £s un derecho fundamental:

Responsabilidad social corporativa; supone para la empresa, ademas del complimiento de las
abligaciones legales, la integracidn voluntaria en su gobierna y gestidn, de acciones ¥ procedimientos
relacinnados con las preccupaciones sociales, laborales, medicamibientales y de respeto & los derechos
humanos que surgen de sus relaciones internas y eniernas. La empresa incorpora la igualdad come uno

principle parte de su RSC,

Robes: un rol es e “papel” gue cada pérsona asumea ¥ eEXpresa en s conducta y en sus relaciones conlos
demds. Asl, € rol de génere engloba todas las conviecionas y actitudes de hambres y mujeres, en funcldn

g U 5830 ¥ BN cONsonandia con lo que establecen los esterealipos de generc.

Sexismo: lendencia cultural 3 considarar que un sexe tiene superioridad sobre 0iro y a compaortarse de

acuardo con esta idea.

Techo de cristal: barrera indivisible que dificulta el acceso de las mujerss al poder, 3 los niveles de decision
y & los niveles més altos de responsabilidad de una empeesa i organizacian 4 causa delos prejulcios acerca

de sus capacidades profesionabes.
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Definicion de sibuaclones de discrimimacion:

Discriminacion Directa ex ¢l tratamiento menes favorable que pudda recilir una persona por razdn de su
sexp en relacdn con otra persona de distinto sexo v, especialmente, e trate desfavorable a las mujeres

por embaraic o maternidad.

Discriminacidn Indirecta 25 |a sltuaclon, disposicon, criterto o practica eparentemente nautras que ponga
&'las personas en situscion de desventaja por razon del sexa, sahe justificacion objetiva gor una finplidad
legitirme. Asimisme, o8 considerard discriminachdn por razdn de sexo cualguier trate adverso o efecto
negativo gue se produzca en und periond como consetuendia dé sus reclamaciones, guejas o demandas
para impedir-su discriminacion v exigir & cumplimients efective del princigio-de igualdad de trato entre

rmujeres y hombres,

Acoso sexual y acoso por razdn de sexo

Constituye acoss sexual cudlguler compartamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual gue
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular ceando

spocred un entarng intimidatoris, degradante u ofensivo.-

Constiluye acost por razen de sex cuakuier comportamiento realizaco en funcdn del sexo de
una persona,; con & proposito o o efecto de atenlar contrd o dignidad v o8 crear On entorno
intimidatoria, degradante u ofensivo. e considerardn, en tado caso, discriminatorios ef acoso sexual i el
acoso por razen de sexo. El condicsonamiento de un derechs o de wupa expactative de derecho a la
aceptacidn de una situacion constitutiva de acose sewual oode acosd por rapen de Sewd Se congderard

tambdlén acto de discriminacion por razdn de sexo,

igwaldad de remunaracién por trabajos de igual valer S8 entiende por igualdad de remuneracion por

razdn de saxo |a obligacian del empresaric a pagar por la prestacion de un tribajo di iguil valor B misma
retribucion; satisfecha directa o indirectamente, v cualguiera que sea la naturaleza de esta, salasial, o
ewtrasalarial, sin gue pueda producirse discriminacidn alguna por razdn de sexo en ninguno de los

elementos o condiciones de aguella

Discriminackon por embaraze o matemddad: Constituye discriminacion directa por razan de sexo todo
trato desfavorabie @ kas-mujeres relaclonado.con el-embarazo. indemmizacidn frente a represalias:

- Tambida seconsiderard discriminacién por razén de sexo cualguier trato adverse o efecto negative que
58 produzca Bn una persond como Consecuencia de la presentacion por s parte de quefa, reclamacikn,
denuncla, demanda o recurso, de cualquler tipo, destinados a Impedir su discriminacion y a exigir o
cumplimients efective del principlo g igualdad dé tratg entre mujeras y hombres, slemgre que se acile
i buana Te

13



Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Los actos y las cddusulas de Jos negocios
Juridicos quie constituyan o causen discriminacion por razén de seka se consideraran nulas v sin efecto, y
daran lugar a responsabilidad através de un sistema de reparaciones o Indemmnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asl come, en su caso, @ ravés de un sistema eficaz v

disuasono de sanclones que prevenga la realizacidn de conductas discriminatorias,

Tutela juridica efectiva. Cualguier persona podrd recabar de los tribunales 1z tutala del derecha a la
Igtalétad entre-mujeres y hombres, de acuerde con lo establecide en el articulo 53.2 de la Constitucian,

incluso tras i terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacida,
Berechos de conclliacldn de ks vida personal, famillar v labaral

Las derechas de conclliacidn de la vida personal, famillar y laboral se reconccerdn a los trabajadores ¢ las
trabajadaras en forma que lomenten fa asundidn equilibrada de las responsabifidadas familiares, svitanda

tode decriminacicn basada en suejercicio.
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* Registro Naclonal De Asoclaciones: Grupo 1, Seccign 1, N® 589472, Declarada De Utilidad Piablica
El 1311272022

s Registro Municipal De Asociaclones De Gandia NE 105

e Registro Farticipacion Cludadana OV N2 ESLT

»  Registro Titulares De Actividades, Servicios ¥ Centros De Servicios Soclales OV NE 4906 (Antes
1468)

s Centeo Sanitacio N9 22241

*  Registro Entidad Voluntarlado: Seccién 42 Del Registro Asociaciones De La £V,
MY Ev-04-062246-y

&  Registro De Promocidn A La Autenomia Personal, BE 583

#  Registig Cataloge Aulondmico De Entidades En Salud ©W, N2 565/2
CMAE:

CONVENIO COLECTIWGD DE APLICACION: Vil COMVEMIZ COLECTIVG LABDRAL AUTONOMICD DE
CEMNTROS, ENTIDADES ¥ SERVICIOS DE ATEMCION A FERSONAS CON DISCAPACIDAD DE LA COMUMNIDAD
VALENCIANA CODIGOD NP 80000335011999

AMBITO GEOGRAFICO: GANDIA [VALENCLA)

TITULARIDAD DE L& EMPRESA: ASDCIACIOM PRIVADA
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AMBITO FUNCIONAL: Atencidn v delenga de los derachos y mejorar la calidad de vida de |as parsanas con

Déficit de Atencion e Hiperactividad, o cualguier otro trastorng de newrsdesarrallo.
AMBITD TEMPDRAL Este plan de |gualdad tendra una vigencia e ¢ afios desde [a fecha de su firma

AMBITO PERSOMAL. Este plan de igualdad s& aplica a fa totalidad de las personas trabajadorss de la
empresa, incleldo el personal de alta direccidn » indépendiantermente de su relacion contractual y de sus

circunstanciss prafesicnales y personalas.

&si mismo, de aceerdo con el parrafo 42 del art, 11.1 de la Ley 14/1994 de 1 de junio, por |a que se
regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el Plan de lgualdad de i
empresa usuaria serdn aplicabies a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo lemporal,

durante [os periodos de prestacidn de senvicios

Centros de trabajo

sp encusntra ubicado en calle Primero de mayo, 32, bajo, 46702 Gandia, Valencia

Partes gue o conciertan

El plan de igualdad ha sldo negodado:

¥ Enrepresentacian de la Aseciacidn
Ericarna Llprat Pelrd [Fresidenta de la Asocicion)
“  En representacion de los trabajadores y trabajadoras, RLPT

Remedias Marti Sancho (Puesto Administrativa), Delegada de Personal,



La Asociacidn de famillares de nifios con y adolescentes con déficit de atencidn e hiperactividad (en
adelante AFMADAH] of una Asaciacian sin Animo de lucro, cuyo fin es defender los derechos y mejocar la
calidad de vida de fas personas con déficit de-atencion con & sin hiperactividad {TDAH), o cualguier otro
trastornn de neuredesarrolio, Yelamos por su entorna, proparcionamaos asesoramiento famillar en ceanto
g la deteccidn precor, ofrecemos un tratamiento multidisciglinar, orientacidn psicopedagogica,

aflentacion escolar, orentacion profesional y laboral para todas las personss gue lo necesitan

AFMNADAH s la Unica Ascciacidn a nlvel comarcal que da apoyo a familizras o personas con TOAH,
Constituida en 207, cirenta con mds die 15 anns de experencla desarrollando proyectos v programas de
atencidn multimodal a bos afectades, de formacicn v apeye al entormo familiar v educativo, desarrallando
programas de itinerarios integrados para 1a insercidn laboral y dando difusion y visibilidad a un trasteme

gue por norma general es ampliamente desconadda por [a socedad,

V| “Objetives. Funciones y Fines de la Asociacion

v Defender los derechos v mejorar fa calidad de vida de 135 personas con TOWH v todas las
comorkilidades acoriadas.

¥ Pramaver las  actividades de formacidn e intercambio de . proyectos, experienciag e
investigaciones 4n bos dmbitos de fa educacidn, 13 sankdad, €l bienestar social y en todas aguellas
dreas que refunden en beneficiko de los v las afectadas con TDAH v dtros trastormos:del
neurgdesarrolioy su entorm,

¥ Cotaborar con institeciones pubdicas ¢ privadas. que favorezcan el conocimiento de dicha
problematica v @ ayuda 3 13s personas sfectadas por cualquier trastoma det neurodesarrollo.

v Drpanizar campanas que tengan comao objetivo el acopio de fendos orde Bienes para [ atencion

de las necesidades de las personas con TDAH, TEA, dislexta, Trastarno Especifice del Aprendizaje,
Trastorncs de |3 comunicacion ¢ ofras comerbifidadas.

v Cwganizar v participar en cursillas, jormadas, congresos, conferencias, ete. qua fomenten la
farmagidn v la actualizacion de los profesionales implicados en ¢ tratamienta de los distintes
trastornos del neurodesarrolio

¥ Crear y desarrollar planes de acciones en el dambfto de 1s investigacidn v desarmglle, asi como
otre tipe de sctividad gue redunde en beneficio del estudio del TDAH, TEA, disiexia, TEAR,
Trastomos de i comunicackdn, DIy atrps trastornos del neurodesarrofio,

¥ Promoverla captacion, formacion y realizacion deactividades de voluntariado, Eanto social como

' sanilara, para la ayuda a dichos trastomas,

¥ Realizar actvidades de ayuda muobuo y autdayuda e nuestros paclentss, asi como a sus familkanes,
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¥ Buscar financlacion pdblica o privada para ayudar a las familias en situacién de valnerabilidsd ¥
resga de exclusion soclal para que puadan afrontar los gastod de diagndstice y rehabilitacian de

ka3 persanas afectadas por trastornes del nevuradesarrolin,

Cultura Valores

sin Vislon v Yalore

* Defender los derechos de las personas con TOAH con o 5in hiperactividad y cualguisr atro

trastamo del neurodesarrolio (TEA, entre ot rosl. asicomo dificultades del aprendizaje
J = Velar por el entovnc de estas PEFSRNES ¥ Proporcionar asesoramiento a las familias &n todos s
: dspectos relativos 3 estos trastornos del desarrollo v sus comorbilidades,
I
[

\H—_"‘—--_

J

® Favorecer la istegraclén soclal de las personas con TDAH o cualquier trastorno del
newrodesareollo a traves de PrOEramas y proyectas formatives, psleasociales ¥ de promodion a
la autonomiz personal.

*  Dar & conocer el TOWAH y los problemas derivados ded mismo o de cuzlquier otro trastermna dal

neurodesarrollo, para concianciar a1z sociedad de W existencip

¥ AFNADAH s una Asoriacion Que quiere proyectarse hacia un fuluro con vocs cidn innovadora v
dindémica. Estd en continyo mdwimiento para que las personas sfectadas por TDAH o cualguier
trastomno del newrodesarrollo dispongan de una mejor calidad de vida. Estd atenta a las
necedidades de nuestros miembras v & las demandas de la sociedad, para consegulr una
integracidn social plena de a5 personas con TDAH o cualgwier trastormo del negradesarrallo,
tanto a nivel persanal coma 4 nivel laboral,

" AFMADAH qulers ser reconocidz comn orgEnisacion de referencla fara las asatiaciones de este
SEClor de accion sockal, & interldcutora entre las personds afectadas v las Administracione:
Puiblicas,

v AFNADAH Trabaja para que los organismos ¥ las Administraciones Publicas incrementsn |z
coeperacion con las asociacionss y federaciones de Persenas son TOAH o cualquier trastorms dal

negredecr rallo.

¥ PLURALIDAD y RESPETD poriadignidad delas personas ¥ compromise con la diversidad entadas
sus formas, entendiendn gque ésta es la Unica va da comvivencia v ensiguecimisnto.
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¥ IGUALDAD y EQUIDAD, parantizando | ipualdad de oportunidades para todas [as pérsonas,
ateptando sus dilerenciay, v dedicando mds recursos 3 aguelios que se encuentran en [y
situzcidn,

¥ INCLUSHIMN v JUSTICIA PEDAGOGICA, levande a caba un conjunto de actuaciones y medidas.
educativas dirigics a ientificar y superar fas barraras para el aprendizaje, ¥ &l partitipacidn. de
todo el alumnado, promaviends a5l una adecuada atencidn 3 s diversidad.

* CALUDAD ¥ MEIORA CONTINUA, fomantands |a calidad en Ios programas ¥ serviclos gue
oftecemos, el trabajn en eouipa, askcoma la formacidn tontinua de profesionales y voluntarydn,
i fin di ofrecer vna atencion de cafidad 3 RUBSITOS pacientes,

v TRANSP&HENI:MTE-DSTENIEILIDAD'Hend'rc'Idn 26 cuentasy garantia de acceso a la informacidn
para los asociados, las sdministraciones publicas y la sociedad, Procuranddo que | asoclacion sy

sostenible econdimicamente.

AFNADAH |Asociacidn Familiares de Niflas y Adolescentes can Defiet de Atencion e Hiperactividad),
glabore este Plan de lgualdad. como FEspuestaa su respensabilidad v ompromise, de hacer efectivg sl
dereche 3 la igealdad de trato v de Gportunidades entre mujeres y hombres, potencands asi su igualdad
en dignidad humana 'y en derechos ¥ deberes.

Como entidad sacial, nos tomprometemos com una serie de vakares fu ndarentales para luchar contra
todas las desigualdades que, coma es en o Cato de [as mujeres coa TDAH o cualquer otro trastomo det

neuwrodesarrallo, suiren una dobie discriminacidn.

e pratende |z efiminacién de la discriminaciin de la mjer, sa cual sea s Londicidn, en cualgulers da
los. ambitos de ) vida, singularmente, en ambitos politices, civiled, laborades, ECOMOMIces, taciales i

culturales,

Procesos de Calidad

La Asoc|acidn astd en Procesd continue de majora en todas las AFEaS,

La Asociacion no tiene ninguna certificacian de calidad, pero se rigen por los estdandares que concretan
S5 Malores, atencion a las parianas, dinamismo v coordinacidn. Peniendo fa atencion principal en las

personas que reciben los servicios y sus Tamiliaras,



Ambito personal

Este plan de igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabaiadoras de la Asaciacion, incluldo af
personal de alta direccién e independientements de su relacion contractual y de sus circunstancias

profesionales y per_s-unalﬂ's-

Asi mrisma, de acverdo con el pdrrafo 42 del art. 11.1 de la Ley 14/1994 de 1 de junio, por la gue e
regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se CONLENEN en &l Plan de |gualdad de s
ernpresa usuaria seran aplicables a [as personas trabajadoras cedldas por empresas de trabajo temporal,

durante los perlodos de prestacidn de servicios.

Ambito termtorial

Este plan de |gualdad se aplica al centro de trabajo actual y-se aplicard & los distintos centros iz 1a
Asnciacidn actuales v ko gue pudieran abrirse durante la vigendia del presente plan de igualdad. en ia

pravingia o a nivel estatal, Bl centro de trabago actual astd en Gandia [Vakenclal Comunidad Valengiana

Ambito funcional

AFMADAH se dedica a la atencidn y defenss de los derechos y majorar la calidad de vida de [as personas

con déficlt de atencidn, o cualquier otro trastorno de neurodesarrello

Ambito temporal

gl plan tendrd una duracion de 4 afes desde su firm,

Ecte Plan de lguakdad entrard en vigor en gl momento de su firma, tendrd una vigendia durante un plazo

da- 4 &fios,

Una wer transcurridos los custro afos de vigencia def presente Plam, se procederd con 12 nueva
negociacidn del siuiente Plan de Igualdad, en base a los informes. de seguimiento anuales ¥ avaluacidn

final deel presenta Plan, asi como de 1a actualizacion ded diagnostica de situacion



Otener Informacion precisa, con datos desagregados por bewn, de la estruciurs de la
oFganizacion, procesod tdonicos y productivos y condiciones labarales de mujeres y hambres,
Estimar la magnitud de las desigualdades, diferenchas, desventajas, dificultades Y. oEsliculos,
existentes o que pusdan existi en la entidad, para consegulr |a igualdad efectiva,

Diseftar y establecer las medidas que deberdn adoptarse para eliminar la SEErEEacion
ocupadional y otras brechas de génere, cumpliendo asi con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marka, deacuerdo con le previsto en ¢ articulo 11 de dicha norma v articulo 17.4 del Esiatuto
de los Trabajadores,

Establecer prioridades en b adopclon de dichas medidas, asi coma loscriterias necesariss pary
el su cumplirsiento,

Cumpdir con 14 normativa sobre planes de igualdad, ualdad retributiva ¥ registro en funcidn

ditlo establacido en RD 90272020 v RD 901,/2020
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e entenderd por diggndstico el proceso de recogida v andlisis detallado de la informadicn necesaria para
medir v evaluar, & través de indicadores cuantitativos y cualitativos, en 3l menos; cada una de las materias
previstas en el articulo 46.2 de la Ley Orgdnlca 3/2007, de 22 de marzo, con €l fin de detectar aquelias
desigualdades o discriminaciones directas o Indirectas; por razdn de sexo gque pudieran existir en la
Asdeiacion y, en general, cualesquiera obstdculos que impiden o dificulten la igualdad etectiva de entre

maujeres ¥ hombees on lx misma,

Coneste objetivo, este diagnostico se rafiere al menos a Ips sigeientes matarias;

v Procesa de seleccidn v contratacion

¢ Clasificacidn profesional

¥ Formacion

< Promockon profesional

¥ Condicipnes de trabajo, incluida 12 aodivorda sakarial entre mujeres v hombras
¥ Ejercicio corresponsable de s derechas de lavida persanal, familiar v [2boral

*  Infrareepresent acicn femanina

¥ Comunicacion y lenguaie

¥ Retribugiones

¥ Pravencidn del acose sexual v por razdn de sexo

¥ Miglencia de género

Este diagnostice sa extiends a tedos |05 puestos v cantios de trabajo de 1a Asociacidn, identificands en
qué madida la igualdad de trato y opartunidades entre mujeres v hombres estd integrada en su sisterna
peneral de gestion, v analizande los efectos que para mujeres v hombres tienen &l conjunio de las
actividades de los procesos teonicss y productivos, la orgenizacidn del trabaje v las condiciones en que

éste 58 presta,

El andlisis tambien se extionde 3 todos los niveles jerdrguicos de fa Asoclacidn, Incluyends datos
desagregados por seao de lps diferentes grupos, categorias, nlweles v puestos, su valoracion, su

retribucion, a5 como a los distintos procesoes de seleccidn, contratacion, promocidn ¢ ascensos,

La realizacion del diagnostico en relacidn con la situacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres

¥ hombres en la Asociacidn hacombinada distintas fuentes de informacidn:

For una parte, s& han recopilado: datos-cuantitatives desagregados por sexo provenientes del drea de
recurses humanos, concretamente sobre: of perfil de ks persona trahajadora [(sexn, fecha de nacimignto,
nivel de estudios, numera de hijofas, posible discapacidad, #12.); la representacion de la plantilia: las
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condiciones detrabajo [antigliedad, alta, cese, thoo de contrato v da jornada, horas de irabajo, horas extra
¥ complementarias, reduccienes de jornada, ete.]; los permisos retribuldos y suspensiones del contrato
{ewcedencias, permisos parentales,. lactancia, wisitas meédicas, asistencia @ examenes prenatales,
fallecimiento de familiares, ete.); 1a clasificacién profesional {niveles, grupos, categorias, departamentos,
areas, ete.); movildad geografica y funcional; retribudiones [salario base, complementos, percepciones

extracaiarialas).

Tambien se ha recopilado Informacion cualitativa a traves del drea de recursos humandgs, donde se ha
podido corocer los sistemas y critencs definidos para realizar @ reclutamiento v seleccidn de personal,
las promociones profesienzles, definis 104 sistemas rétributives, planificar las acciones farmativas, regular

el procedimiento de resolucion de conflictos por acoso, 1as acciones publicitarias y comunicaciones, etc,
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AFNADAH, tuenta con un plan de iguaidad registrade en REGCON, pero este no ha sido yisado por 1A
Generalitat. Por lo gue la Asociacion ha iniciado wn procesoe de rEvision ¥ andlisis de la situacion. La
Asociacion 5 cuenta con RLPT para realizar un diagndstico negpciado, Por lo que Interviens on &
negociacion la Delpgada de Personal elegida en agosto 2023 an representacién dela plantila, Por la parte
empresarial intervians la Presidenta de la Asoriacian.
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En &l presente Disgnostics se tomard en cusnia para el andiisis:

«  Total, de hombresy mujeres sobre &l total de |3 plantifla,

¥ indice de Conegntracion: £s el % con relacion 4 5u grupe sexual, tomanda coma referendia cada
uno de los sexos por separada. indica ol NP de mujeres sobre el total de mujeres v el e de
Rambres sobfe total de hombres, Da informacicn Gt para ver distribucidn de cada sexe entre
las dreay analizadas

*  Indice de Femiplzacidn: Es la fepresantacion de las mujeres con refacidn a los hombres en la
categoria da una varizhble: indica gua por cada hombre hay una cantidad da mujeres”, donde;

* B indicariy equidad

® Wileneh por deboo de Linfrarrepresentacion de l§s MUFEres

b Walores poEsnelin & feminiiacicn

. naeren sl Macos feminizacién debide 3 que sblo existen mujades

Distribucion de |a plantilla por sexo

Analisis Pary ertender of andlisis e impartante tener en cuenta que la mayoria de la plantiii e hs

incorporado en el afio de analizads o en el 470 2091 Lo Asoclacion no Yene dnimo de lucrg W las parfilag
#nalizadas se han incorporado en al afie anatizada v en afio anterior, gracias a subvenciones recibidas que
hai permitido ampliar los servicio: de la misma, La Asociacion prastaba con anterioridad s sardeds con
viluntanios y voluntanias que no recibizn remuy METACion 058 prestaba @l servicla con trabajo de

profesionales indepandientes,

\j Aungque no se analizan coma perfiles dada Que na tienan cantrata en la Azoclacian, en el equipo Diractivo

BnConiramos 5 mujeras y 2 kombres,
Presidenta, Vice-presidenta y Tesorera, secretana, dos vocales: mujeres,
Dos vocales: hombres,

AFNADAH an el afio 2022 cuenta con upa plantilla de 10 empleados/as; |l distribucicn de los mismos s

ENCUENTra n, 4 Fombees ¥ & miujeres-

S& evidencia yna mayor representacidn de mujeres

Ln 40% de hombies sobre el total de la plantiifa y un 60% de mujeres sobre & total de la plantiila. Setrata
de upa plantilla equilibrada
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En el afic 2022 s Incorporan 3 hombres y B mujeres (30% hombres sobre total plantilla y un 60% mujeras

sobre el total de la plantilla), Yemos una mayor representacion femenina en las incorporaciongs;

NOTA: La empresa b de realizar una revisién de la terminologis utilizada en puestos;organigrama, por o
que s verd a lo fargo del dizgndstico que e necesario una revisién de los puestos para que se utilice
lenguaje inclusivo y/o neutro. Se establecerd come medida del plan

NOTA: Se analiza of promedio de plantilla durante el 2022

A diciembre del 2033 13 plantilla estaba formada por 7 myjeres v 1 hombre
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Plantilla desagregada por sexo y por contrato fijo o indefinido

Andiisis La dsociacitn busca fidelizar perfiles dandoles estabilidad tante a hombres como a mujeres, B personas tienen contrato fijo o indefinida; apreclandose en ¢ indice
de eoncentracion un 100% .an_-_mm sobre total hombres y §6,67% mujeres sobre total mejerss. ndice de feminizacidn 1 evidenclando equidad en la cantratacion. Mo
sricontramos discriminacion pos [6 que respecta a la temporalidad, dado gue estos des contratos en mujeres se deben a un contrato de sustitucion de unabaja y |3 otra mujer

se le contratd para un proyecto conereta que tenia duracion de dos meses.
B i b iy S A P ; e i - o
_ Contrata fije o indelinido 40,00% 40,00% 100,00%  GGETH 50,00% 50,007, 1,00

i 4
Duraclén determinada o 20 000w H00% 0.00% 33,33% 0.00% 100, 00
TOTAL, PLANTILLA 4 6 A000% 60,00% 100,00%  100,00%  4000% 60,005 1,50

Cantidad de Hombres y Mujeres

i Buracin geterminads I -

=

Porcentaje de hombres y mujeres sobre el total de la plantilla
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Desglose por tipo de contrato

Analisis; w0 obserea que L mayedia de las muperes y hombres tlensn contrato indsfinlda

ur 10% mujeres. Encontrando en el indice de concentracion un ,00% hombres fhomibres v un 16,6 7% mujeres sohre total mujer, Indice de feminizacion Casilla vacia indicando
feminizacion del tipo g contrato porgue sido hay mujeres
L 0,00% de hombres sobre total platila tienen CONTRATO DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — PRACTICAS frénte a un 10% mueres. Encontrando en el fndice

de concentradién un 0,00% hombres fhombres v un 16,67% mujares sobre total mujer. indice da feminizacion Casilla vacia indicando feminizacion del tipo die contoato pargue

_‘\ Un 0,00% de hombres sobre total platilla tienen CONTRATO DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION frente a

sivo by mujeras

Un 10% de hombses sobre total platilla tienen CONTRATO INDEFINIDD FUG/DIACONTINUG freate a un 20% mujeres. Enconirands en el indice de concentracion un 25%

e hombras Mhombras ¢ un 33,33% mujeres sobre total mujer. indice de feminizacion 2 indicando ferminizacion del tipe de contrato

Un 10%, de hambres sahre total platilla thiérser CONTRATO INDEFINIDD FUD/DISCONTINUD — TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL. Frente a un 0,000 mujeres
Encontrando en el ndice de concentracian un 25% hombres fhombres y un 0,00% mujeres sobie total mujer. Indice de feminizacidn 0 indicando infrarrepresantacion de la

mujer

Un 10% de hombres sobre total platilta tienen CONTRATO INDEFINIDD TIERMPO PARCIAL — ORDINARID Trente a un 10% mujeres. Encantrando en & indlce de concentracion

(

un 25% hombres Mombres v un 16,67% mujeres sobre total mujer, indice de feminizacion 1 indicando equidad del tipo de contrata

L
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Plantilla desagregada por sexo y edad

Andlisis Por lo que respacta a I3 edad hombre/muler es proporcional a su representatividad. Analizamos st existe menar contratacian de mujeres en edades de 313 45 afos,
gue podria suponer discriminacién indirecta a la hora de la contratacion, pero encantramos en @l indice de concentracion que el 50% de mujeres sobre total mujeres
contratadas estan en el rango comprendido Brre Ew..ﬂ._ afns y 105 60 afios di edad 1o que indics que o existe Ewﬁ_.ma_zmi:.

AN EQRL

31 azs 0 1

26330 1 2 I0gow 2000%  ZS00W 3333% 33,33% B6.67% 2,00
31338 1 0 000%  O00%  25,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
36240 0 1 o0%  10,00% 000K 16678 0,00% 100, 00%

a1 345 1 0 10,00%  0,00% 26,008 0,00% 100, 00 0,00% o,00
46 2 50 1 0 1000% 000%  2500% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
56 4 60 0 2 0.00%  20,00% 0o0% 33.33% 0,001% 100,00%

TOTAL, PLANTILLA 4 6 A000% 60,00%  100,00%  100,00% 40,00% 60,00% 1,50

37
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Distribucion de la plantil

AUKILIAR ADMINISTRATIVE
Total, AUXILIAR ADMINISTRATIVO

EQUCADDR SOCIAL
Total, ERUCADOR SOCIAL

DFICIAL ADMINISTRATIVE
ARCIAL ADMINSTRATIVD
Total, OFYCIAL ADMINISTRATIVO

PRICOLOGD
PRICEHOGE
PSICOLOGD
Total, PSICOLOGED

PEICOPCDAGDGD
Total, PSCOPEDAGOGD

TITULADD GRADG SUPERIOR
TITULARD GRADD SUPERIOR

Total, TITULADD GRADO SUPERIOR

TETAL PLANTILLA

__.._..uu B0

11345

15 a 3D
St a &0

26 &30
J1a3h
16 a0

35230

flais
Al a 50

la por puesto y rango edad

0005

0,00,

10,005
10,00%

L0, H
0, T
L0003

{5,00%
10,00%
0,0
10,00%

35,00%
DU
10, O

160, 0¥

40,00%

1O
10,00%

0005
0, 0ol

0, (0
10,00r%
10,00

FLR

0, 00
10,00r%
20,004

10.00%

Nk
0.0
10,00°%

60, D

(), 00

25,00
25,00

6,00
0,00
25,00%

0, D05,
15,00%
0.00%
15.00%

0,00%
0, 00%

0,005
2600

25,00%

10:0,00%

16,67%
16,675

0,088
i, 00%

0,005
TEET%
16,675%

16,E7%

0.0
16.67%
13.33%

15475
16,67

16,67
0,00%

16,6TH

1400,

0,00%
0,00%

100,00%

100005
00
50,004

0,005
106 00%:
0, (0%
33,33%

R
0,00%

{1,005
ey (15

1000, i
10,00

(1,00%

i,
100.00%

10,005
0,000
10000
BE6TH

IR [RRE

100, 0%,

100,20

0.0
0,00

0,00

100

0,00

200

]
1,00

1,50
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Analisis por Puestol/ antiguedad
Andlisis

De 0 0l afto:

Pug Hooh [

AUXILIAR ADMIMISTRATIVO (1}

]

PSICOLOGO (1)

De 1 o 3 anos:

“Fuestos donde solo hay hombres;

EDLICADOR SOCIAL [1)

PSICOPEDAGOGD (1)

Pragstos donde encontrames hombres ¥ mujeres:

CFICIAL ADMIMISTRATIVO {1 hombre; 1 mujer),

PSICOLOGO (1 hombre; 1 mujer),

TITULADD GRADRD SUPERICH (1 hombre: 1 mujer)
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Incorporaciones de la plantilla

INCORPORACIONES POR ARG

2021 1 0 1000% B00%  J500%  000% 100,00% 000% 0,00
2 R . 6 3000% 6000%  7500m  100.00% fied PR b
TOTAL PLANTILLA 4 6  40,00% EO00%  100,00%  100,00% 40,00% 50,00% 1,50

idad de Hombres y Mujeres

Porcentajo do hombres y mujeres sobre ol total de ia plantilla

45
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Cantidad de Hombres y Mujeres

T —— I
G 0l _.._I 2

T | IISSI—_

il L
Porcentaje de hambres y mujeres sobre el total de la plantilla
_
UM RNEL W 11.81%
kiR 1
GO Y il
0 10, [0 20,00% R0 A0, e S
indice de Concentracion
T —————————— e e e
GRLTCY T 1 10000
QRLPD 03 _mm_.mu.:
[ o 30.00% £ 1% T RL e, Dt LN, % L240,00%
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Incorporaciones tltimo afio por categoria profesional.

h:ﬁ:ww.ru Categoria Profesional donde se han incorperadn mayor cantidad die empleades es en PSICOLOGOIA, y =2 observa que 1 hombre reprasentanda el 11,11%
sobre ¢ total de la plantilla; con un indiee deconcentracion del 33,33% homibres sobre batal hombres v 2 mujeres n.:m..qmnqﬂﬂ_.ﬁm_._ Ui mm_uwx_ mufw el tatal de la plantilta, un
indice de concentracion del 33,33% mujeres sobie tatal mujeres. ndice de feminizacion 2 indicando feminizacion de fa categoela, Este puesto es ef lundamental para prestar
&l serviclo gque presta la Asoclacidn.

CATERONIN PRDESICH oMERE IR Aot WYolsl | W M DN REA el s 8

121 OFICIAL ADMINISTRATIVO 82 0 1 0.00%  11,11% 000% 1667% 0,00% 100,00%
301 TITULADD GRADO SUPERIOR - 1 0 11,11%  000% 33,33% 0,00%: 100.00% 0,00% 0,00
302 TITULADOD GRADD MEDIO 0 1 o000 11,11% 0,00% 16,67% 0,00% 100,00%
813 EDLICADOR SOCIAL 1 0 11,11%  DO0% 33,33% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
. 479 ALIKILIAR ADMINISTRATIVED o 1 0,00% 11,31% 0,00% 16,67% 0,00%: 100,00%
. 438 PSICOLOGO 1 2 1L,11%  222% 33,33% 33,33% 33,23% BE,E7% 2,00
- & ! Al PEICOPEDAGOGD 0 1 0,00%  11,11% 0.00% 16,67% ,00% 100, (0%
‘ TOTAL PLANTILLA - 3 6 |&Eﬂ 66,6 _H}E 100,00 |ﬁ,m.§. 66, 67% 2,00 N
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Indice de Concentracion

-

138 PSICOLOG

ML EAT A RIS AT VD

L BT C AR S0

W TITEN D GRADD MEDED

ITLLANDY B Ra00 SUIPER I

1XL O LIAL ALK EMISTRA TN 18

O LTS

{00k

1,00

LBlT%

R0, 0t

1533
333

33,31
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ALXILIAR ADMINISTRATIVO

mu_hﬁ___um_m.ﬂwi_. 1 o 11,11%  0,00%
DFICIAL ADKINISTRATAD g 1 000k 11,11%
PRICOLOGD 1 ¢ Mirw zzamm
PSICOPEDAGOGED 0 1 opo% ILiTH
TITULADD GRADO SUPERIDR. 1 1 1311% M,11%
TOTAL, PLANTILLA 3 6 3333% 66,67TH

Cantidad de Hombres y Mujeres

TTTLLADD UADD S PERI R
BSICOFERAGOGD

ML LIC R0

CARIE AL AT U ETHAT IV
SERIRIACTR e TH T P

ALTAL AN AR FRAT VG

=
=
£

Parcentaje de hombres y mujeres sobre el total de ia plantilla

33,33%  3333m
000% 1667
33.33%: 15,67%
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Politicas de formacion en la Asociacion

La Asociacion tiene un plan de formacidn, Se programa o principle de afe. Se centra en (a formacion

tecnica necetaria para prestar los servicios.
Hay farmacion oblgatana gor ley v formacibn especifica para el puesta,
% ha impartido fermacidn especifica en igualdad v violencla de gapera,

Mo encontramos diferencias ertoal drea Tormacion, soby podemos demostrar que la asistencla a la

formadcion o5 en lencidn de la reprasentatividad de hombres y mujeres,
La formacion o3 anline. Deatrs del hosdrio labaral.

La farmacian se ofrece a toda ta plantillay la especiics del puesto a cada una-de [as personas que ocupan

al mismo.
Al ser una asotiacion pegueha, ¥ comunica de forma directa a toda la plantilla.

La formacidn se ofrece a personas gque disfrutan de beneficios de conaliacian, v 58 Ies invita a acudir a las

tormaciones programadas.

En afos anteriores alguna persona ha solicitaddo acudic a formaciones extermas, v & empresa ha

colaborads en el costa de la misma:

FORMACION FECHA HOMBRE MUJER
VIOLENCIA GENERO + IGUALDAD GENERD. | 2022 4 6
TRASTORMNOS DEL APREMDIZAIE DF LA COMDUCTA | MAR. 22- AG0O. 22 i L
TRASTORNOS DEL APRENDIZAJE DE LA CONDUCTA | SEPT. 22— FEB.23 | O 2
TRASTORNO DEL ESPECTRO AUTISTA SEPT. 22 - FEB. 23 0 1

| NEUROEDLICACION EN EL AULA IMAR. 22- AGD. 22 o 1
EDUCACION EMOCIONAL ¥ EMOCIONANTE SEPT 22 — FEB 23 D 1
PLANIF. ¥ ELAB. DE PROYECTOS | SEPT.22-0CT.22 o :
"GESTION DEL VOLUNTARIADO ‘ocT.22-NOV.2Z | 2 4
INTER\. PROB. ADOLESCENTES | SEPT22-FEB.23 0 1
FORMACION RIESGOS LABORALES 29/08/2022 2 E

61



Politica de promacitn de la Asaciacian

PROMOCIUNES VETIMG ARG
Mo ha habide promociones en el a8 analizado md en afos anteriores.

Me tenemos un-protocolo especifico para promaon,

En nuestra Asociacidn nose han Hevada a cabo ningdn ascenso por promocion durante e afio 2022, todos

los prafesionales contindgan desempefiando sus funciones ensus respectivos departarnentos,

[0S W0 PROMOCTOT

En nuestra Asoclacidn no se han llevado 3 cabo RiNRUN dscenso pov promocion durante ¢ afo 2022, todos
los- profesienales contindan desempehando sus funciones sn sus resgeclivos departamentos, Para el

futura se propona crear un protocole de promecion con criterios objetived v neutros.

]
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(51} _. | LENIEE R

BISTRIBUEION BE LA PLANTILLA POR GREF EROFESIUNAL

GRUPO D1: 2 hombres y 4 mujeres. Supone un 20% hombres sabre total plantilla y un 40% mujeres. El Indice de concentracian se distribuye en 50% hombres sobre total
hombres ¥ en 66,67% mujeres sobre tolal mujeres. indice de ferninizacion 2 indicando feminizacidn del grupo profesicnal

GRUPO 02: 1 hombre y 2 mujeres. Supone un 10% hembres sobre total plantifla y on 20% mujeres. B indice de concentracion s distribuye en 25% hombres sobre total
hambres y en 35,33% mujéres sobre ratal mujeres. ndice de feminizacion 2 indicando ferinizacion del grepo profesional

= GRUPD 03: 1 hombre ¥ 0 mujeres. Supone un 10% hembres sobre total plantilia ¥ un (,00% mujeres, El indice de concentracion s distribuye en-25% tatal hombres v €n
0,00% mujeres sobre total mujeres. indice de Ei_._ﬁin__: O indicando Infrarrepresentacion de la mujer:

La clasificacion es correcta, en funcidn de los peestos tanta hombres como Aeres.

._.u..u..u - .“. .... .-...“i.. E DISTRIE ...||.w..1... m.. - i+ ' ..
AUPO MOFESDONAL WOMBIE MUIR. W/ Tosl M/ Ta ,riaﬁu& ond) ARES. MUDHs18) ANES FEMINZACESN
GRUPD 01 2 4 20.00%  A0.00% 50,00% b5, 67% 33.33% GE, 6% .mh_n_
GRUPD 02 1 7 10,0050 20,00% #5.00% .mu_ww.um_ wm_m_.u____u_“_ ah T &:00
GRUPD 03 1 b 10,00 0,00% 25,00%: 01,00% Hn__..__hﬁu._m_ REn 0,00
TOTAL PLANTILLA & 6 An00% 60,00%  100,00%  100,00% a000%  S000% 150

Cantidad de Hombres y Mujeres
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Porcentaje de hombres y mujeres sobre el total de |3 plantilia
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Politica salarial

Walor
5.BASE
Cong,5al.01
Conc.5al. 02
Conc, 5al.03
Conc.5al.04
Cone.$al.0s
Conc.5al.06
Conc,5al.07
Conc.5al.08
Conc.%al.09

Fl

e

e

-,

b,

Nombre Corto
D01 - Salario Base
003 - Mejora Voluntaria
014 - Plus Compensacion
032 - Mejora Voluntaria

_ME = Plus Productividad

172 - Horas complementar pactadas
199 - Parte proporcional vacaciones
201 - A Cuenta Convenia

301 - P.P, Extra Verano

302 - PP, Extra Navidad

igual'a hombres ¥ mujoeres,

Bescripcion
DO - Salafi-!:l Base
003 - Mejora Voluntaria
014 - Plus Compensacion
032 - Mejora ".-'ulurﬁan-'l'a
D045 - Pius Productividad’
172 - Horas complementar pactadas
195 -_Farh! proporcional vataciones
201 - A Cuenta Convenio
301 - P.P_Extra Verano
302 - P.P, Extra Navidad

[ FLUS COMPENSACION, PRODUCTIVIDAD, MESDIRA VOLUNTARLA:
| Estos compiementos voluntarios se pagan en funcion de la productividad de las personas, ¥y se aphican pos
&

L/ i }
‘K“'-a.,__lil resto de los complementos estén establecidos en convenio colectiva.
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Sistema y criterio de valoracidn de puesto de trabajo

Analizado en la auditoria retributiva. La Asoclacion cuenta con una valoracion de puestos per factores.

F tiene definide un organigrama y la valoracisn de puesto se realiza por mivel jerdrquico. vy
respansubilidades sobre cuenta de resultados, ventas, calidad, respansabllidad sobre otras peErsonas
segun o5 critedios de |3 nueva herramienta del Ministério de Valoracidn de puestos por fartores.
Analizados ¢n el apartado Auditoria retributhva:

Sistarna de valoracion de pusstos.

/ ae incluye en la auditoria retributiva, la valoracion de puestos por factores.

FEFIRICION BT LOS GHEPDS PROFESIONALLY
MO NECESARIC EN INFORRIE. REE.

T
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La Asecizcidn no trabaja por tumas,

£l horario de ta Asociacidn es: 16.00 3 2C.00

En administracion: 9.00 a 13.00 /10,00 3 14.00

e permite flexibilldad para poder conciliar

(P05 I SUSFENSIONES N IXTIRCIONES ML CONTHATO BE THARAN

TIFDS DL EXTINCAONES BEL CONTRATD (45 Y B D)

La extincidn del contrate de trabaje, supeniendo la terminacion definitive de [a relacidn laboral existente,
puede darse por los siguientes motivas:

»  Dimisign o cese valuntaria de la persona empleada.

#  Julpilacion

®  Situacion de incapacidad permanents, total absaluta, gran invalidez o fallecimiento.

» Despido coléctiva justificado por motives técnicos, organizativos, econdmicos o de produccidn,
#  Daspido por causas objotivas, despldo disciplinano’ o despido impracedente.

BAJAS DEFINITIVAS BEL ULTIMOD ARD. MOTIVO

En &l afo 20221z Asoriacian tuva des bajas voluntarias por parte de dos profesionales por circunstancias
personales (un hambee y una mujer). ¥ un despido (hombre|

Me sncontramos discriminacion por sexa, ks bajas son proporcionales a la representatividad en ba

Aspciacion hombre/muajer

PUESTO DESCRIPCION HOMBRE MUIER

EDUCADOR SOCIAL FIN DE CONTRATO 1 0

PEICOLOGO DESMD0 1 [

JUSILACHON a o

TITULADC GRADO SUPERIOR  BALA VOLUINTARIA 1 1

INFCOIRME [T o o

x ACCIDENTE TRARAD o 0
AUNILIAR ADMINISTRATIVA  ENFERMEDAD COMUN o 1

20



MEFIBAR BU PHLVERCION BC RICKGES LABDRALLY COK PLREPLCTIVA PO CTRLRL

Cada perfil tiene asignadas medidas de prevencicn enfuncidn de su puesto. 52 analiza la documentacion
referente al sistema de preveation ton perspectiva de género, gue ingluye los supuesios de embarazg,

‘maternidad v lactancia.

La Asociacion cuenta con un plan de prevencién de riesgos para detectar necesidades relativas a riesgos
v salud laborales, Se establece las necesidadas eipecificas en caso de embarazo, maternidad v lactancia.
Mo contienen medidas que supongan me)oras @ bo gue establece |a ley oel convenie: En el protocals se
establécen medidas preventivas para cada puesto independientements de que sira ocupado por hombre

3 FALjEr,
Para el caso de embarazo y maternidad hay recomendaciones especificas:
Recomvdriones en coso o embaroro, motermided ¢ lectoneia:

= Durgnie el grimes y Sepuno mes de embarnz sé deberan ertpbiooer fauses de 5 min, coda 4 h. de
bipedestacion. Duvante ol bercer finesire se ewWlorg ndosor pashvas de fie duronie oz oe 30 nu

#Lurante Ios § primeros meses de embivoss se ewharo of monejo de corgas suoeriorea 5 ki de forma
reltercoa o 12 kg de forema irtermitente p o portiv def séptimo mes etar pl maneio de corgas
siperiores o 1 kg

¥
(({ A parth de fo semana 30 o trobajrdars dehes ewtar realizar inclinociotes oor dehalo de lo roditha,
i

# Praver un ergerld ededoddd y con Bdape suficlente porg comer.

= Yolovar fa flesthiveacion de o fomode fobare o e teledrabuio owmen bends ko gutenaini de o
traimfodo.

3 = S deberi resgetor las hovas de s, ¥ 5B TECINTIE IO CONFenE (B8 powses v el hovavia can I
trrhaymaiorg,

» 5 revovmiend reduciy i eovgo de trobago an b medida de o pesite,

* Fovmrecer o autonamin dela traboiadorn en of afeddicio de s trabaie 1 en -l eleccidn do s Lt
¥ desoonsos

» Fraporcianar recurseshumanos sulicieotes pog e & trabajesare plredo giErcer ain presianes ios
derechis relativay o sv estode (cubrir adecandoments fas frofes ¥ parmusos sl gue esio Strsione
sabrecongn @ b drebajodone o0 516 compaferas),

= Estobleser medidos gue permiten cancilar wda laboral p familior, Recomendaciones solive medios
de Iransporte g utilicar:

F Deige seprlemibre del ofio JO06 of pso 08 smhiwan e gl sulomanl es ohiigmlann durapte el
emberoze. Caloeg ol Cinturdn ventr nar-debain del certhiiige, 7o en &l abdomen.

&1



w Eir Cipariin, Menfe perrite wioier en ef tren hosto uop semane antes de i fecha previsio e parre
[Erp Sempre oo SULenIecion mddica, En coso de wgpmren mehng, wiiling wr osicni p-:!rﬁ rwar cridas

& IS

e (i moporia de los compadios ogreas exgen un documents de pptitod firmedo por e infdics o
FIRTENT germamar £ mwan @ partic oe fo semone 28, A pavily e o semona 36 de gestackin (32en
tosa de garbermzo mnfale ] ningama compaiin permile wmkarn

& Fna WiEies én aratodin rldroriones, Ir mujer EmaErTeeda debera senimdi parn ewilar caldes &
glpes. Pova vigfes de meala o larga distanck e deberdn apreverhar ies pawies de geicensp prm
estivarios pievaes v regamar Kpuwkaos,

Meencontramos difprencias en cuanto a bajas por CC v CF, =dlo que son porcentualments similar a la

regresentatividad nombre vy majer en la Asociacion.
La Aseciacion no ha realizado una evaluackdn de riesgos psicosociales. Se estabbece como medida del plan,
WTTMIEAR TN RELACION CON UL ENTORND DIGITAL ¥ LA PLSCUMDYION

La Ley Organica 3/2018 de Proteccidn de Datos (LOPD) ha introducido medidas para reforzar [ privacidad
del personal ante los sistemas svdiovisuates o de geolocalizacion y garantizar el derecho & la desconexisn

digital fuera de horario [aboral.

derecho a la desconexidn digital fuera ded herarke dé (rabajn se conceptua comd la limitagidn al uso de
las tegnologias de la comunicacion para garantizar el tiempo de descanso y vacaciones-de las trabajadoras
¥ los trabajadores,

Al el articulo B8 LOPD estabbece que “los trofajodores . | tendran-derecho @ fo desconexion digitel a fin
de garantizar, foera del tiemps de troboja legol o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo

de DesConss, DEFTRIS0S ¥ VOCOCIanES, sl coma de s intimidad personal v formilier,

Perr atra partie, los art, 89y 50 de ks LOPD establecen, entre otras cuestiones, que los empleadoeres habran
des infarmar con caracter previo, ¢ de forma expresa, clara y conclsa; a los trabajadores v, en su caso, a
sus regresantantes, acerca de fa utifizaclda de dispositivos de videowvigilancks y sistemas die geadocalizacion
en el lugar de trabajo para of ejercicio de las fundiomes de control del articula 20 ET, slempre que estas

funciones se ejerzan dentro de su marco legal y con les imites inhersntes al misma,

Lz Asociaclon asegura la desconexidn digital, fuera ded horaria laboral, pere notiene profocoloalrespecia,

Sa propone como medida del plan

a2



Mo dispane 1a Asoclacin de un protocolo especifico de acoso sexual y porrazén de génera, se propone

eoma medida del plan, negociar y conseasuar en la C51 uno especifico para estos casos.
Mo ha habido denuncias en la Asooacidn por acoso sexual y por razon de génera:

A fin de prevenir y eliminagr cualquier tipo de acosn sexual o por razdn de sexo y moral se hi elaborado up
PROTOCOLD DE ACTUACION PARA LA PREVENCION ¥ EL TRATAMIENTD D EL ACOSO SEUAL o PO razan
de wexn, este formard parte del plan de iguaidad

Propgnemos dasarrollar acciones formativas dirigidas a corregir comportamientos y actitudes sexistas

susceptibles de generar un ambiente proclive:a tas stuaciones de acoso,

Preponemos |a reahizacidn de campafias de sensibilizacidn a toda la plantilla para I3 identificacin,

provention y denuncia de sibuadiongs de acoso sexual,

También 3¢ propone como medida del plan, narmbrar ¥ formar a una persona, o @ un equipo, responsable

def prolocolo v encargada de recibir quejas v sugerancias e intervenir ante posibles casos.
Desarrollar acciones formativas dirigidas & corregir comportamientos v actitudes sexistas,

Realizacidn de campanas de sensibilizacion para la identificacion, prevencidn v denuncia de situsciones

de acoso 5exual

Mo sehan dago én la Ascciacién, nl tenemas contratadas mujeres victimas de vidlencia de género. La
faociacion informard a Ia plantlla & traves de los medios de comunigacidn interna de los derechos
reconocidos 3 las mujeres victimas de violencia de género v de s mejorss que pudieran existiy par
aplicacian de |os convenios colectives w/o Incluidas en el Plan de iguaidad. La Asociacion redactard un
documento que recoja todos los derechos de las victimas de violencia de género ¥ o comunicard a tada

la plantilia”
La Asociacion ha impartido los siguientes cursos: tanto a hombres como a mujeres

-Formacion en viclenca de génerg,

-Forrmacidn en igualdad de género.

B3



MOV IDAT FUKGIONAL FLOGHMARICA | WY A L1

Con raspecto a ka movllidad fundonal®, cabe destacar que en e5ta Aarganizacion nunca se modifican o
asignan diferentes tareas o fendiones al personal con respecto 3 ks que vieng raalizando habitualmente,

o para las que inickimente fue contratado.

Con respacto ala mewilidad snngrﬂﬁu*cahe destacar qué na s& han dzdo traslagos o desplazamienlos
de empleados/as & un drea de trabajo gque requisra un cambic de residendcia a oira localidad.

A continuacion, podemas ver las trabajadoras y trabajadores afectados por movilidad funcienal o

geografica: No aplica a la Asaciachon:

Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

—— == - —

PORMIS0S Y ERGLELNUIAS BLE DT AND Y AOTIND:S

- Debido 3 13 jornada e Ja que [a Asaciacion presta los carvicios, se Facliita totalmente ta conciliacion, ¥ de
forma habitual se permiten carnhics de jornada ton previo awiso, para permitic |3 prestacion de las ayudas

a 125 personas gue wsan ok servicios de Iz asaclackn.
La asociacion no [leva registro de los pefrnisos para la conciliackan que se ofrecen de forma natural,
5e progone como medida diet plan.

purante el afo analizado no se kan disfrutade permisos: maternkdad, patermidad, lactancia, reductiones

de jornada por culdade da menar o Mayines dependiantas,

FIAPIRSARTIDATLS BAMEL VARES WY OE PO P AS T AS

Mo disponemos de datas. ge propone como medida del Plan

U movikdad Rncioesal 5 1a capscidad o2 ki empeesa e Rsigar dilererntas Lar & 0 AN EEAEE B LN 1aka o0
neepEndeniETEE 98 85 funcionas par 1ae que Mitiese ey contratato nicmimants, Coandn e fraiba 09
mrrefidad Lirceenal renzonidl w oroinanE, pEle canbin e’ lunfenis e prnrues dantn O TEEe Gripd
‘prrdl.--',x'-"al Bin mmbargo, cvanda e irata Ag movikdad hncional vertical fascppdants o descendenta) o
pairaramaris, b nciones podeEn Sorrespencac & allElh pla cifenents orupo proksnnn! gLIpEROr O Eenar
GHEmpiE QU BXiskan TaEOnes tpericis  oroariEativas gus i isnlgen

85 mowiidad gang-raﬁ::a aangizie o el rasa | desrizaminnio el amidaato o empieEmkea o AT’ o

FaRaln OUE nEqusSTe L cambdn do FRsInnCiE B b= Iodahdach pard = TR SR RLS bairales [rmlehiE ales:
'

&



RESFONSARILIADES BAMBLIARES: MO DI 100 4 4% 1 A% GO0 BESCA PAd BT

Mo disponemos de informacidn, Lz plantiia no ha comunicado esta situacién ¥ la Asociacidn no deberia

soliciiarla,
WESETHSANLIEBARLS EAMULIARES. [RADES 1100 7 A8 F 4%
Mo contamos con las edades de los hijo/as

MUSPUNSAERLIDADTE FAMILIARES: PEBRSOMAS S0 PENMENTTE | FCEFTO LM FAS )

Mo disponernos de informacion, Propondremos como madida del plan recopilar esta informacion:

Infrarrepresentacion femenina

I|I Hemos visto en apartade: andlisis per sexo y departamenta, las dreas leminizadas ¥ masculinizadas

Hemos visto gue existe una mayor regresentacion de muferes en los drgangs de direccidn, asi como en

e

% todas las dreas de la empresa

Mo existe ni-infrarreprédentacidn femening, nl segregatidn fundional. Tampoco existe segregacidn

}T-H“Mxrertlcal.

Salud laboral con perspectiva de génerao

La Asociacion s: aplica 13 perspectiva de génera en la evaluacion de riesges laborales &% fundamental para
garantizar un entoras de trabajo seguro v equitativo paratodas las perscnas independientemente de su
genera. Con anterioridad ol ado analizado se lews g tabo una valoracion de. riesgos laborales en
Asociachin y se propordons formacidn a todos los trabajadores.

Enel afto 2022 no se ha realizado una evaluacibn de FEsEos peltdsociales,

La Asoclacién cuenta con un protocolo de prevencidn de riesgos laborales general acorde con li ey
vigente, en el que se valoran todo el riesgo Incluido 1a presencia de tmhajl?ﬂ-nfﬁ.-'ars especialmente
sensibles, como es &l caso de mujeres en situacidn de embarazo o lactancia ¥ de menores de edad; enlas
diferentes zonas o puestos de trabajo. £n el caso de LACTANCIA &l trabajador o trabajadora que sea
progenitor'a, adoptante o seogedor/a, por lactaricia de un hijo{a} a fin da prevenir y efminar cuaiguier
tip® de acoso sexual o por razon de sexo ¥ moral s ha slaborads un PROTOCOLO DE ACTUACION PARA
LA PREVENCION ¥ EL TRATAMIENTO.D EL ACOSO SELUAL o Bor razon de sexo, este formaré parte def plan
de jgualdad,

25



El proyecto de la Acociacion es desarrollar acciones formativas dirigides a corregle comportamientos y
actitudes sewistas susceptibles de generar wn ambiente proclive a lad situaciones de acoso laboral,
También s¢ formara en prevencidon de situaciones de acoso sexual o por razon de sexo analizado an al

apartado siguiente.

Comunicacion

Los canales de comunicacion interna gue se utilizan hablfealmente en [a emprasa son: rauniones, correo

electranico, Whatsapg.

Comao hemos wisto en el diagnostico s necesarlo realizar una revision de la documentacidn lnterna,

puestesen ndminas gara utilizar un lenguaje Inclusive,
La Ascclacidn realizard formacsan on sensibilizacian de lenguaje inclusive,

La imagen tanto interna como externa de la empresa sl frasmite bos valores de igusidad de oportunidades:

entre mujeres ¥ hambres.

Algunps de los criterins que justifican 13 respuesta anterior pueden ser, que se famenta la igualdad de
genero en los diferentes puestos de trabajo promesizsnda un ambiente laboral justo, Inclusivo y diversa.
comunick de manera clara y regular los walores deigualdad de ginera en B empress y sensibiliza o los
emplesdos a la importancia de estos valores. Ofrece opciones de trabajo flexible gue ayuden a equitibrar
fas responsabllidades laborales ¥ familiares, o gue es especlalmente importante para las -mujeres, ¥
lambian gardniizn que s procesas de seleccion sean brasparentes, basados en @ principio de mérito y
capacidad, sin discriminacion de génaro, fomentando fa diversidad de ganearo &n todos Fos niveles de la

arganizaclén,

El canal de camunicackhn de la plantilla con |3 empresi susle S0 & thaves de corfen eléctidnles, por
WhatsApp o llamada telefdnica. %e ubiliza de forme frecusnte este canal por todas las personas.que

trabajan en |3 Asociachin.

Aungue las comunicaciones internas, y externas en fa web sa utifiza lenguaje inclusiva e imagenes na
sexistas que transmiten bos principios de iguakdad entre hombres y mujeres, como medida del plan se

revisard de nueve tods Ta documentasidn [ef. ndminas)

BB



Registro y Auditoria retributiva

[ridice

L Mormativa, conceplo v vigencia
2. Requisitos previos: elaboracidn del registre retributiva v valoraCidn de puestod de trabajo,
3. Contenido de ia auditoria.

Diagndstico de la situacidn retributiva

a.  Werficaciones previas
b. Registro retrbutive
€ Slstéma de promocion profesional
d.  Sistema.de seleccion v contratagian
. Llasiffeacion profesional
. Sistema de formacion
E- Condiciones de trabajo: jornada, heras estracedinarias, mevilidad geoprafica y
funcional, trabajo & distancia, personas cadidas Por emprasas de trabajo temporal,
Inaplicacion de comvenio colectivo, modificacion iustancial de las condiciones de
trafjo, ERTE
h.. Ejercicio corfesponsable de Jos derechos dela vida personal, famitiar y laboral
i Infrarrepresentacidn femening
4. Plan de actuacion para ka correceion de las desigualdades rotributivas.
5 Informe de resultados de |z Auditoria retrsutivs

a7



Ley organica 3/2007, de 22 de marco para |a Igualdad efectiva de

mujeres ¥y hombres
Articule 5. Igualdad de trate ¥ de opertunidades en el acceso al emplao, en la formacian y en |a
promacion profesionales, v en las condiciones de trabajo,

El principle de igualdad de trata v de oportunidades entra mujeres y hombres, aplicable en el dmbito dei
empio privado y en el del emplen pablica. e garantizard, en los términns provistos en bs normativa
aplicable, en el acceso al emplen, incluso al trabajo por cuenta propia, =n la formacian profesianal, en la
promocidn profesional, en las condicionss de trabajo, Incluidas las retributivas v las de despido, v en la
affliacion v participacidn en |ds ganizaciones sindicales v empresariales. & en cuglquier organizacan
Cuyas miembros ejerzan una prafesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. No
constituird discriminacion en el acceso al emples; incluida la formacidn necesarnia, wna diferencis de trata
basada en una caracteristica relacienada con el sexg cuando, debido a la naturaleza de las activilades
profasionales concratas o al contexta eén el que se lleven a cabo, dicha caracterioics cotstituya un
requisita profesional esencial y determinante, siempre ¥ cando el objetivo sea legitima v ¢l requlsito

proporcionado:s.
Articulo 6, Discriminacion directa e indivects.

L. he considera discriminacién directs P razon de sexo 3 sluacidn e que 5E ancuentra una
persona que sed, haya sido o pudiera ser tratada, en atensidn a su SERG, OB MAnera menos
favorable que otra en situacidn comparahly,

4. Se considera discriminacion indirecka Pov fazon de sexe la situacitn an que una dizposicion,
Criterio o practica aparentemante neutros PUNe 3 perignas de un sexo en deswventaja particular
fon respecto 8 personas del otro, salvo que dichs disposicidn, criteério o practica puedan
fustificarse objethvamente en atencidn o una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios ¥ wdecuades

3. En cualguier caso, se considera discriminatoria toda orden de giscriminar, directa o

indirectsments, per razdn di sexon.
Para realizar la auditoria retributiva, hay que calculas fa brecha walarial de saxe,

La Comisidn Eurcpea define la bracha salarial de sexo como "la diferencia relativa en el ingreso brito
promedio de mujeres y hambres dentro de la economia en sy comjurito”

Articulo 46. Concepto ¥ contenido de los planes de igusldad de las EMPresis,
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Lot planes de lgualdad de las empresas son un conjunto ordenade de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacian, tendentes 3 alcanzar en la empresa la ipualdad
detrato y de oportunidades entre mujeras y hambras ¥ @ eliminar la diseriminacidn par razdn de
sent. Los planes de igualdad fijaran los coneretos objetives de igualdad a alcanzar, las estrategias
¥ practicas a adoptar para su consecusidn, asi come @l establecimiznto de sistemas eficaces de
seguimiento v evaluacidn de los objetives fijados.
Los planes de igualdad contendran un conjunta ardenade de medidas: evaleablas dirigidac-a
remover las obstaculos que impiden o dificultan |a igualdad efectiva de mujeres v hombres. Con
caracter previo se elaborard un diagnéstico negociado, en su caso, con la represantacitn legal de
las personas trabajadoras, que contendra al menas [as siguientes materias;

& Procesode seleccion y contratacion.

b, Clasificacion grofesional.

C. Formacian,

d  Promecidn profesional,

e Condiciones de trabajo, incluids |2 auditena salarizl entra mujeres y hambres.

f.  Ejercicio cormesponsable de los derechos die lavida personal, Farmiliary labaoral,

B Infrarreépresentacidn fsmenina.

fi.  Retribuciones.

I Prevencion del acase sexual v por razdn de sexc.

Lz elaboracidn del disgndstico se realizard en al seno de 13 comisién negocizdora del Flan de
lgwabdad, para lo cual, fa direccién de |3 empresa facilitard lodos los datos e informacian
necesaria para elaborar éf mismo en relacion con las materlas enumeradas en este apartado, a4
como low datos del Registro regulado:s en el articulo 28, bpartado 2 del Estatutn de los
Trabajacares.

Los planes de igualdad inclyiran 12 totalidad de una EmprEss, sin peruicio del sstabiecimients de
acciones especiales adecuadas respecto & determinados centrey de trabaje.

¢ cred un Registrd de Planes de ipualdad de las Empresas, como parte de los Registros de
tonvenlos v acuerdos colectivas de trabajo dependientes de 1a Direccdn Gereral de Trabajo dal
Ministesio de Trabajo, Migracionaes v Seguridad Soclal v de las Autoridades Laborales de las
Comunidades Autdnomas.

Las empresas eslén obligadas a inscribir sus planes de igualdad en-el citado registra.
Reglamentariamente se desarroliars &l diEagnastice, los contenidas, las materias, las auditarias
salarlales, los sistemas de seguimiento y eviluacion de los planes de igualdad; asf como &l
Hegistro de Planes de lgualdad, on bo ralative 2.5y constitucion, caracteristicas v condiciones para

la inscripcion y ateesn



Hedl Decreto F02/2020, de 13 de octubre oe1gualdad ret; IDUtiva endre

Mueres y nombres

Articule 3. Principio de transparencia retribytjvg

1. Afin de garantizar la aplicacidn efectiva daf Principio de igualdsg defrdto y ne discriminacin ag
Matena retributiva entrg MUferes ¢ hombres, |as SMpresas v los convenios colectivos debierdmn
integrar v aplicar el princislo de raNSpATENCY retribupive antendido cama aquel que, aplicads 5
Ios diferentas ASpeclos que determingn Ia retribucian de las personas trabajaderas v snhre S5
diferantesg Slementos, parmite pbtener infarmacian suficlente y sgniflcativa sobre ¢ valor gue
58 le atribuye a dichs retribucign,

2. Elprincipio dp transparencia retribativg tiene por objeta Iy Identificacisn de ﬂ'iscrimina-.‘ﬂ-nnes, iy
PULasD, fanto direreas tomo Indirgctas, particularmenta las debiday 5 incarrectas valerationes
0e puestos de trabafo, lo que LanCurre cuandn desempefiadn yn trabajo de igual walar de
aclierdo con los articujos Hguientes, 1e PErciDa una retribueidn inferior zin gue dicha difereneis
Pueda justificarse objetivamenta can una finalidad |agitimg ¥ 50 que las medios para slcanzar
dicha finalidae sean adecuados v Nec#sarins,

Articulo 4, | obligacion da Igual retribucion por trabaje de igual valor,

educativas, Profesionales o de Formacion exigidas Para su ejercicin, los factores estrictamente
retaclonados con sy desempeio v igs condicionies labgeslas e las que dichas actividades gp

9. 32 entlende par naturateza de 3 funcianes o tareasel contenids esencial de la relacign
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C. ‘Seentende por condiciones profesionales y de formacion agquells que puedan: serli
parz acreditar 2 cualificacion de la persana trabajadors, incluyendo la experiencia o la
formacian ng reglada, slempre que tengs conexidn con el desarrolle de la actividad.

. Seentiande por condicicaes laborales y por factores estrictamente relackanades con el
desempeno, agualios diferentes de las anteriores gue sean relevantes en el desampadia
de fa actividad.

A tales efectos, podran ser relevantes, entre-otros factores y condiciones, con caracter no
xhaustive, la pencsidad v dificultad, las posturas forzadas, o5 movmientes. repetitives, 1a
destreza, [ minuciosidad, el alstamiento, [a responsabilidad tanto econdmica como relacionada
con el hienestar de las personas, la polivalenca o definicidn extensa de obligaciones, las
habilidades sociales, las habillkdades de culdado y atenchén a 135 personas, la capacidad de
resalucidn de conflictos o |z capacidad de organizacién, en la medida en gue satisfagen las
exigencias de adecuacién; totalidad y objetividad a gue se refiers el apartado sigulente en
refackin con el puesto de trabaje guee valaran,

Lna correcta valoracidn de los puestos de trabajo requiers que se apliguen los criterios de
adecuacion, totalidad v objetvidad, La adecuacion implica gue los lactares relevantes en la
valoraclén deben ser aguedlos relacionados con la actividad v que efectivamente concurran £n la
misra, incluyendo fa formacidon necasaria, La tolalidad implica gue, para constatar si-conturme
igualwalar, debian tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto dal trabajo,
sin gue ninguna sé invisibilice o ce Infravalers. La objetividad implica que deben esistir
mecaniemos clarss que identifiguen los factores gue se han tenldo en cusntz en |3 fijacion de
una determinsda ratribucidny gue no dependan de factores o valoracsones socales gue reflejen

esterealipos de género:

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo

De canlarmigad con lo establecido en el articulo 28,2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las
erupresas deben tener un registro retributive de toda su plantilla, meluide el personal directivo
y bos altos cargos, Este registro Lene por obeto garantizar |a transparenci en la configuracksn
de las percepciones, de manera fiel v actualizada, § un adecuado accesa a la informacian
retributiva de las empresas, al margen desu tamafio, mediante [3 elaberacidn documentada de
fos-datos promedizdos v desglosados.

El registro retributivo debers incluir s walores medios de los sslarios, los complementos
salariades y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos
confarme 4 lo establocido en el artioulo 28,2 del Estatuto de los Trabajadores. & tates efectos,
deberan astablecerse en el registio retributivg de cada empresa, convenigntemente desglosadas
por sexa, k3 media aritmatica v la mediana de lo realmente perclbide por cada ung de £5105
conceptos en cpda grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualguier otro

sistemia de clasificacion aplicable. A s wér, esta informacién deberd astar desagregndy en
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arencion a la naturaleza de fa retribucion, incluyvendo salario base; cada unode los complementos
¥ cada una de las percepciones extrasalariales, especificands de modo diferenciade cads

percepchan.
Articuls 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los Lérminos establacidos en la seccign
Siguiente da este capitulo tendrdn un regstro retributive cen las siguientes pecullaridades respecto del

articufip 5.2

3 El registro deberd refliajar, ademas, las madias aritméticas v las medianas de las agrupaciones
de |os trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de |a valoracidn de puestos de
trabajo descrita en los articulos & y B.1.a) aungue perienezcan a diferentes apartades de la
clasificacion profesional, desglosadas por sexo y desagregados confarme a lo establecido en «l dtado

articulo 5.2,

b} El registro deberd incluir b justificacion a que se reflere ¢l articule 28.3 del Estatuto de los
Trabajadares, cuando la media arltmética o |a mediana de las retrlbuclones totales en la empresa
da las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco par
cigrte,

|

i |
{7\ La Asocizcion cuenta con Valoracidn de puestos par facteras
Articule 7. Concepto de auditoria retributiva

1. Las empresas que elaboren un plan de igealdad deberin incluir en al misme una auditera
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.8) da la Ley Orgdnica 372007, de 22 de marzo,
para la iguaidad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacian que requieren dichios
planes deigualded. La avditoria retributive tiene por objeto obtener k3 informacién necesaria
para comprobar si el sistema retributive die la emprasa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplcackén efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en matéria

de retribucidn, Asirmismo, deberd parmitir definir fas nacesidades para evitar, corregir y pravenis

los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar a igualdad
retributiva, ¥ asegurar [a transparencia y el seguimienta de dicho sistemna retributivio:
L. laauditoria retributiva tendra 13 vigentia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se

determine otra inferiar en al mismoa,
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Articulo 8. Contenido de la auditoria retributiva.

1, La awditoria retributiva implica 1as siguientes ohligaciones para la empresa: 2. Realizacién ded
diagrdstica de la situacidn retributiva en la empresa. El diagndstico requiera:

1. Laevaluacidn de los puestos de trabajo teniendo en cuenta In estabiecide en el articulo

A, tanto ton relacion al sistema retributivo coma con relation al slstema de promockan.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objelo realizar una estimacion ghobal de

todos los factores Que Concurren o puedean CONCUTTIP 2 un puesto de trabajo, tankendo

e cuenta su incidencia y permitiendo la asignacidn de una.pu ptuacktn owalar numericoo

a4l rilsrvo. Lo factores de valoracion deben ser considerados de manera objeliva ¥

deben astar vinculados de manera necesarka y estricla con &l desarrobio de la actividad

(aboral, La valoracion debe referirse a cada una dielas tareas  funclones de cada puests

de trabajo de la empresa, ofrecer confianza respects de sus resultades y ser adecuada

2l sector de actividad, tipe de organkzacidn de |2 empresa y otras caracteristicas que a

sst0s electos puedan ser significathvas, con Independencia, en tods £dso, de la
mindalidad de contrato de rabajo con el quevayan a oubrirse los pusskos.

2 Larelevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, 25 comn

|as posibles deficiencias o desigualdades gue pudieran apreciacse en el disefio ouso dic

aic. medidas de conciliagion ¢ corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que
las personas trabajadoras pudieran encontrar ensu promocian prefesional o econdmica
derivadas de otros factores come las actuaciones: empresarizles discrecionales en
materia de movilidad o las exigancias de dispanibifidad no justificadas.

3. Establetimiento de un plan de actuacién para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinagidn de objetivos, actuacienes concrelas, cronograma y
persond O DErsonas responsables de suimplantacidn y seguimbento. Elplan de actuacion
daberd contener un sisterna de seguimiente y de implementacion de mejoras a partir
dis las resultados obtenidos

3 A los efectos de valoracidn de ios puestos de-trabxijo; serdn de aphicacidn aguellos sistemas

analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos exigencias establecidos en el

presante articulo y de manera especifics los criterios descritos en i articuls 4.

Disposicion adiclonal tereera, Guia técnica para 1a realizackn de auditorias retributivas. El Instituto de
la Mujer y para la fgualdad de Oportunidades, en colaboracian con las prganzaciones sndicales ¥
empresariales mas represent ativas, elaborard una guia téonica con indicaciones para la reatizacion de

-auditerias retributivas con perspectiva de ganero.

Dispasicién adicional cuarts, Personal laboral al servicio de las administraciones publicas, Al personal
laboral al serviclo de las administraciones pablicas be resuftard de aplicacion lo previste en el presente

.3 reglamento, de acuerdo con las pecullaridades establacidas enisu iegislacidn pspecilicas.
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Articulo 8. Contenido de la auditorla retributiva,

1. La auditoria retributiva implica [as sigoientes obligaciones para [a empresa: a. Realizacion del
diagnéstice de la situacian retributiva en [ empresa. Ef diagnostico requiers:
1. Laevaluacion de los puestas de trabajo tenlendo en cuenta bo establecido an el articulo
A, tanto con relackon al sistema retributive como con relacidn al sisterma de promacidn,
La valoracién de puestos detrabajo tene por objeta realizar una estimacidn global de
todes los factores gue toncurfen o puaden concurrir en wn puesto de trabajo, tenlendo
En cuenta su intidencia y permitiendo |a asignacidn de una puntuacion o vabor numéricg
al misme: Los factores de valorackén deben ser considerados de manara objeliva v
debén estar vintulados de manera necesaria y estricta con el desarroflo de (a actividad
labaral. La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto
de trabajo de |a empresa, ofrecer confisnza respecto de sus resdltados v ser sdecuada
#l sector de actividad, tpo de organizacion de la empresa v otras caracteristicas que @
estos efectos puedan ser significativas, con Independencia, en todo caso, de la
medalidad de contrato de trabajocon el que vayan a cubsrirss los puestos.
2. La relevancia de otros factores desencadenantes defa diferencia retributiva, asi como
= ‘j«f\_ las posibles deficiencias's desigualdades que pudieran apreciarse en ol disefio o uso de
[/ I las redidas de cencifiacion y corresponsabllidad en la empresa, o las dificultades que
las personas trabajadoras pudieran encostrar en su gromecion profesional o econdmica
derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en
materia de movilidad o las exigandas de disponibilidsd no justificadas.

3. Establecimients de un plan de - actuacidn para o correccidn de las desiguaidades
fetributivas, con deéterminacidn de abjetivas, actuaciones concretas, cronograma v
PEIS0na D perstnas responsabies de su imprantacidny seguirmienta. El plan deactuacidn
debera cantener un sistema de seguimiente y da implementacion de mejoras a partir
de fos resultados abtenidos;

2. Alos etectos de valoracdn de los puéstes de trabajo, serdn de aplicacién aquellos sistemas
analiticos que garanticen & cumplimiento de los objetives v exigencias establecides en el

presente articulo y de manera espeacifica bos criterios descritos en £l articulo 4.

Disposicidn adicional tercera. Guia téenica para la realizacidn de auditorias retributivas, F| Instituto de
la Mujer y para la \gualdad de Oportunidades, en colaboracién con las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, elaborard una guia técnica con indicaciones para i3 realizacién de

auditorias retributivas con perspectiva de género

Disposicitn adicional cuarta, Personal laboral al servicio de las administraciones piblicas, Al personal
labertal al servicio de las administraciones poblicas le resultard de aphicacién le préviste en el presenta

reglamanto, de acuerdo con las peculisridades establecidas en su legislacion aspecificas.
L
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Disposicion transitaria dnica. Aplicacidn paulatina del real decreto 3 las auditorias ratributivas, La
#plicacion de lo establecido en ol Presente real decreto para las auditorizs retributivas seguird I misma
Aplicacion paulating que para la aplicacidn de log planaes de igualdad se configura en fa dispossian
transitoria décima segunda de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marze.

De #ruerdo con el articulo 7.1 del Real Decrato 902/2020, de 13 de octubre, la avditon fetributiva tiena
por objeto obtener la informacion fecesarla para comprobar si el sistema retributivo de 5 empresa, de
manera transversal y completa, cumple can la aplicacidn efectivy daf principio de igualdad entre mijeres
¥ hombres en materia de retribucicn. Asimismg, debera permitic definir las necesidades para ewitar,
Lorregir v prevenir los obstdeulos ¥ dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar

fa Igualdad retributiva, y ASERUrAr |a transparencia y e sepuimiento de dicho sistema retributivo.

La augiitor(a retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma parte; salvo gue se daterming
oira inferlar en el mismo (articulo 7.2 del Risal Decreto 302/2020, do 13 de octubrel,

La empress es la responsable de 13 realizscidn de Ia auditoria,

Con caracter previo afa realizacidn de la auditorss retributiva, 1a empresa ha procedido 3 12 realizacin el
regrstro retributivo, conforme ado dispussto en los articulos 5 y & del Real Decrato D02/2020, de 13 de
octubre.

Las empresas que lleven a cabo auditoriss refributivas tendran que elzborar un registro retributive con

las siguientes pecyliaridades respecio a lo dispuesto en el articula 5 para-todas las emprasas;

ua. El registro deberd refiejar, ademas, las madias aritmeticas y las medianas de las agrupaciones

e los trabajos de igual valar enla Empresa, conforme a bos resultados de 1 valoraciédn de puestos

de trabajo descrita en las articulos 4 ¥ 8.1.a) aungue pertenezcan a diferantes apartados de |3

clasificacion profesional, desglosados por sexo y dasagregados conforme a lo establecido en el
* titade articulo 5.2,

b. El registro debera inchuir la justificacicn a Que se refiers el articulo 28,3 del Estatuto de los

Trabajadores, cuanda la medis aritmética o la mediana de las retribiuciones totales en la emprasa
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¥ Tlpode jornada
v Suspensiones decoatrata, Mativas him

¥ Horario de trabajo- turnos

Esfos puntos han sido analizados en e presente informe diagndsticn,

A VERIFICAGIONES PREVIAS

®=  [El registro retributivo se ha realizado con la herramienta del Ministerio de Trabajo v Economia
Hociad ¥ ol Ministerio de Igualdad,
= El reglstra refributivo se ha realizads atendiendoa la clasificacidn profesichal de la empresa v a
fos trabajos de igual valor,
= Loz conceptos retributivos incluidos enoel registra retributivi san log que Tigeran &n ef comeeanio
de aplicacidn,
= Zghacalculade & promediay la mediana de las cantidades realménta percibidas en n:!-r;tﬂr-'lin dix
salario base, de cade ung de los complementos salariales y de cada una de las percepciones
extrazalarisles, por sexo y grupo segon la dasificacion profesional splicable a fa empresa, asi
como por puestos de trabago de Igual valor,
- # Incluimos el informe que justifica diferencias salariales 3 la que hace referencia ef-art, & del Real
Decreto 90272020, de 13 de octubre, ceando la media aritmética o la mediana de [as
retribuciones tobales de las personas trabajadoras de un soxo sea superior a las del otroen, al
menos, un 25% También se analizard si exlste Informe en el supuesto de que esta diferencia se
preduzea en relacidn a alguns de fos sigulentes conceptos: salario basze, cada wno de los
complementos salariales y cada una de las percepcioned extrasalariales.
= Elnimero de personas trabajadoras que aparece reflejado en el reglstro retributive coinclds con
&l misma nlmera de pefsonas perceptoras inceidas en &l modelo 190 de |3 AEAT para @l mismo
persade de referencia y cormpratar quee las cantidedes que figucan e el reglstro retributivoson
s mismias quie las indicadas on la citada declaracon
& 5e han revisado las ceentas del Plan General de Contabdlldad para comprobar que no axisten
ofras retribuciones diferantes a las gue figuran an [as nominas,

e 52 ha wutifizado l3 herramienta. de valoracion de peestos de irabajo aprobada par arden

minksterial del Ministerio de Trabajo v Economia Socizl v el Ministerio de lpuakdad pars proceder

a la waloracion de bos pusstos detrabajo existentes en la empresa.



FETSTOS ARALIZAPCS

PUESTD

OFICIAL ADMINISTRATIVO
TITULADO GRADO SUPERICR
EDUCADOR SOCIAL
AUXILIAR ADMINISTRATIVO
PSICOLOGO
PSICOPEDAGDGD

PLPARTAMENTOS ANALIZAPOS

DEPARTAMENTO
ADMINISTRACION
EQUIPD PROFESIONAL
VALORACION BT FUESTES FER TACTRRTS,

Sa ytiliza |2 titima herramienta publicada por el Ministerio de lgualdad en 2022

= Tabla por pueste ¥IF

PUESTD VPT PUNTOS VPT AGRUP, VALOR. PTO.
OFICIAL ADMINISTRATIVO 629 ESCALA 0T

i PSICOLOGO 565 ESCALA 07

’ PSICOPEDAGOGO 552 ESCALA 07
TITULADO GRADD SUPERIOR 550 ESCALA 06
TITULADO GRADO MEDIO. 507 ESCALA 06
EDUCADOR SOCIAL 510 ESCALA D6
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 506 ESCALA D6

&« hilapa de pusstes

& Agrupacitnes

Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacion 7 OFICIAL ADMINISTRATIVO 19(629)
PSICOLOGD(SEE)
PSICOPEDAGOGO552)
Agrupacion B TITULADD GRADD SURERIOR]550]
" TITULADO GRADO MEDIC(507)
EDUCADOR SOCIALIS10)
AUXILIAR ADMINISTRATIVOIS06)

MEIT A La Asoclacidn cuenta con Valoraclidn de puestas por factores.
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e BE (GuRERAR 2EE- A o e

Para realizar &l analisis retributive con perspectiva de géners, sehan analizadae o5 grupos ¥ categorias,
departamentos, puestos en concreto y este andlisis recoge:

k. REGISTRO RETRIBETIVO

G SISTEMA DT PROMOCION FROFESIONAL
B, SISTEMA DE SELECCION ¥ CONTRATACION
£ GLASIEICACION FROTESICNAL

F. SISTEMA PL FORMACION

G CAERCICIO GORRESPUNSABLL PE LOS PERECHOS P LA VIPA PERSONAL, TAMILIAR Y
LABCRAL

K, CONDICIONES BE TRABAJD: JORNADY. HICRAS EXTRADRDINARIAS, MOVILIPAD GEOGRAFICA ¥
TUREIONAL TRABALG A DISTAKCIA, FERSONAS CLPIDAS FOR ASCCIACIONS DL TRABAJD
TEMPORAL, INAPLICAGION DL CONVIRIO COLLCTIVE, MOPIFICACION SUSTARCIAL DT LAS

CONPICIONES DE TRABAJC, ERTE

I INERARRLPRESENTACION FEMENINA




CONCEFTOS RETRIBUTIVOS
Mombre Corto Deseriperon
S.BASE D01 - Salario Baze 0ol - halaric Base
Conc.Sal.01 003 - Mejora Voluntaria 003 - Mejn::-ra Yoluntaria
Conc.Sal.02 014 - Plus Compensacion 014 - Plus Compensacion
Conc.5al.03 032 - Mejora Valuntaria 032 - Mejora Voluntaria
Conc.5al.04 045 - Plus Productividad | 045 - Plus Productividad

Conc.5al.05 172 - Horas complementar pattadas | 172 - Horas complementar pactadas
Conc.5al.06 . 199 - Parte proporcianal vacaciones . 199-- Parte proporcional vacaciones

Conc.5al.0¥ 201 - & Cuenta Convenia 201 - & Cuenta Convenio
Conc.Sal.08 301 - B.P. Extra Verana 301 - PP, Extra Verano
Conc.5al.09 307 - P.P. Extra Mavidad 302 - PP Extra Navidad

Analgado en 1@ parte de retribuciones. La Asociaclén paga segdn lo establecido en comvenso. Los
complamentos voluntarios, e funcion de la productividad, v servicios prestados, se pagan por guala

hormbresy mujeres.

Para realizar [a auditoria retributiva, hay gue caloular la brecha salarial de genero,

La Comisidn Europea define la brecha salarial de génerc como “la diferencia relativia en el Ingreso bBruto

)

proamecho de muperes ¢ hombres dentro de {3 econamla en su conjunta”.

Calculamas de esta torma la brechs considerando:

»  Salario ase
« [Complementos salariales
»  Percepciones exirasalariales

s Salario Bruto

Por o gee respecta a retribucion, las remunaraciones se establecen por convenio colectivo, dande cada

Brupo y categoria tiene asigrada un tipo de responsabilidad e independenciz en la reafizacion dal trabaje,
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Fara realizar of analisis retributivo con Perspectiva de génarn; se han anafirado los grupos v categorias,
fepartamentos, puestas en concrets y este andlisis recoge:

Analisis par grupo y categoria profesional por convenio colectivg de apdicacian

Andlisis por valoracidn de Puistos. Nivel de axigencia ¥ responsabliidad, asignande de 1 35 & resultado
de la valoracidn de puestos,

*  Andlisis por grupo prafesional ¥ tenvenio ealective de aplicacian
*  Analisls por valoracion de puestios por factodes

Calculamos de esta forma la bracha tonsidaranda:

= Salario base
¢ Comglamentos salariafes
*  Salario bruto

*  Nohay percegcionss extrasalariales

porcentual por lo que respecta g Bénern.

38 considera brocha salarial diferencias salariates hambre mujer superior a un 25%.

DFICIAL ADMINISTRAT IV GRLPA 02 121 OFICIAL ADMINISTRATIVD 18 | 1
TITULACD GRADD SUPERIDR.  GRUPD L 302 TIMULADG GRADD MEDNG 0 1
TITULADD GRADNI SUPERIOR.  GRUPO D3 301 TITULADID GRADOD SUPERIOR. 1 a
EDLICADOR 500141 GRLEPG 0] 413 EDUCADOR S0CiAL 1 H
AUNILIAA ADMINISTRATIVG  GALPD 03 215 AUNILIAR ADRIMISTE ATV 0 1
PECOLOGEH GRUPO 01 43B PRIEALOGH 1 !
PSICOPEDMGOG0 GRLIFG 01 40 FRICOPEDAGAGD il 1
JTotal genaral 4 &
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Reqgistro salaria

AWALISIS  EFECTIAD  PROMEDIO, SIGON  CLASITIGACION D0 14 ASOCMCION.  1ALAEFECTIVG

PROKMIDID
En el total de |a plantilfa, encontramos una brecha de un 9% an ol total retributicnes, {5alario base mas

Complementos

s importante destacar gue en eslé apartado; se analizan hombres ¥ mujeres con diferentes fechas de
Imicia v fin de contrato, con diferentes tipos de jormada.

Mo podemas encontrar una diferencia de género en el andlisis realizade sobre los impartes efectivos
promediados.

ARALISIS PROMERIO CANTIDADES EGUIFARADAS. 204 ANALISIS DE IMPORTLS

LRUIPARADOS. PROMIPICS, POR GRUPC BL CLASIEICACION APLICABLT A LA EMPRES
En este apartado, donde se egeiparan {normafizan v anualizan ios salarios y los carmplementos),

encontramos una brecha en total retribucidn de un 1% Segiin o RD 902/2020 %o corciders bracha e
enero @ las diferncias salariales en el total retribucién que superen ol 255)

GRUPD 1
Mo encontramos Brebea
ERLRG 07

Encemtramos brecha a faver de la mujer. Se debe a que se Comparan perfilas dentro de esta clasificacion
segun convenle colectivo, que desempedan diferentes funciones ¥ tiendn diferente nivel de
responsabilidad, Siando mayer e de las muejes

=RUPT 03
Brecha 1004 Solo hay hombres

Mo encontramos diferencias salariales supieriores 3 un 25% en complementos il en total remuneracsn.
(RD 902720 exige justificacion s diferencia superlor 3 un 25% an el tatal femunaraciones hombre-mujer)
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Lz Asociacion ha realizado una VET en funcidn délas DPFT

Las lactores analizados han sida:

) Maturaleza de las funciones o tareas

A1) Polivalencia o definicidn extenza de obligaciones
4,21 Esfuerzo flsico
& 2.1] Posicion contingada v posturas forzadas
A2 Movimientos repetitvos
A2 3) Esfuerze wisual
£,2 4) Esfuerro auditiva

#.2.5) Otros bipos de esfuerzo fisico

4.3 Fefuerze mental

-H-\-'—\_-'
A Esfusres emocional

& 5] Responsabllidad de organizacidn, coordinacidn y suparvision

4.5.1) Respansabilidad de erganizacion y coordinacion
A:5.2) Responsabilidad de supenvision de resultades y calidad

4.6} Responsabilidades fundonales
&.6.1) Responsabllidad sobre el bienestar de las personas

&.6.2) Responsabilidad econdmica
&.6:3) Responsabilidad sobre informacidn confidencial

A7) Autanomia

B Condiciones educativas

B.1) Ensefianza reglada

C| Condickones profesionales y de formadion

[.1.1) Frocedimientas, maleriales, equipos y maguins
C 1.7) Competenclas digitales

1.3} Gestidn de la diversidad

1.4} Conpcimignto o dominio de idioma &xtranjens

C.1.5) Formacion no reglada
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C.1.6) Expereencia
C. L7 actualizacidn de conodmientos

C.2] Aptitudes
C2.1) Destreza

CA ) Minuciosidad
.2 3) Aptitudes semsonates

. 2:4) Capacidad para plantear ideasy soluciones

C.3} Habilidadsas scciales

C3.1) Capacidad comunicativa
3.2} Capacidad emacional

C.3.3] Capacidad de resolucicn de conflictos

0} Condiciones laborales y factores estrictaments relacisnades con & desempefio
1) Entornio

.1.1) Condiciones fisicas.
.17} Condiciones psicosociales
0.2} Condiciones organizativas
n.2.1] Horarias, descanios y vacaciones
D.2.2] Desplazamientos v viajes

|adjuntar Excel YPF)
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VARIABLLS ANALIZADAS

PEFARTAMINTOS
ADMINISTRACION
EQUIPD PROFESIONAL
PELSTOS

DFICIAL ADMINISTRATIVO
TITULADO GRADD SUPERIOR
EDUCADOR SOCIAL
AUHUAH ADMINISTRATIVO
PSICOLOGO
PSICOPEDAGOGO

PEPARTAMINTOS-FUESTS

DEPARTAMENTOD PUESTO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
ADMINISTRACION  TITULADO GRADO SUPERIOR
AUXILIAR ADMINISTRATIVO

ECOUCADOR SOCIAL

EQUIPD PROFESIONAL Pﬁlq:du:lﬁu
PSICOPE D.ﬂLG'DGrEI

NERRAMILNTA 15 VT

OFICIAL ADMINISTRATVG

PSICOLOGD

PSICOPEDAGOGO

TITULADO GRADO SUPERIOR

TITULADO GRADO MEDIO

. EDUCADOR SOCIAL
AUXILIAR ADMINISTRATIVG
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Agrupacion 7 OFICIAL ADMINISTRATIVO 12(629) ESCALA 07
Aprupacién 7 PSICOLOGO(S66) ESCALA 07
Agrupacion 7 PSICOPEDAGOGID{552) ESCALA 07
Agrupacion & TITULADO GRADO SUPERIOR{S50) ESCALA 06
Agrupacion 6 TITULADO GRADO MEDIO(507) ESCALA D6
Agrupacién 6  EDUCADOR SOCIAL(S10) ESCALA 06
Agrupacion 6 AUXILIAR ADMINISTRATIVO{S06) ESCALA 0B

ANALISES PROMEDIC CANTIBADLS RUTRARARAS, 7.1B, ANALISIS PE IMFORTES LRUIFARADCS,

PROMIDIGS SEGUN VALDRACION PL PETSTOS | AUPITUREA RETRIBLTIVA)
En este andlisis se comparan puestod de igual valor. Independiente de la clasificacian intema de ja

emprosa; se valoran los peestos en funcion de & naturteza de las funciones, condiciones educativas,
profesionales o de farmacidn, expesiencia y las condicionas de trabajo

Sianalizarmes el botal de la plantilla ng encontrames Bracha
ESCALA OF:

Euzsle beecha a favor de la mujer

FECALA LT

Mo eacantramos Brecha

. Plan de actuacion para |la correccion desigualdades

retrioutivas

Toda lo que se especifics 3 continuacion esta recogido en las medidas del plan

1 CORCLESIONES

Como conchusiones de la auditaria v reglstro retributive, vemos comea existen diferendies por razdn de
sewo, Es necesario realizar una révisidn de los grupos de casificacion profesional acorde a las funciones
e o de los puestos:

Una ver comparados puestos de igual valor no existen diferencias por razda de sewo,
Los complamentos salariaies se pagan por igual @ hombras ¢ muperes;
Moy existet diferencias por lipo e contrato ni por tipo de jornada.

.
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AEMADAR

L FICHAS BE MEDIPAS BE £4 AUBITORIA

Las metidas sa recogen en el plan v hacen refarencia 4|3 revisién snual del registro retributivg, 13
transparencla salarizl y complemantos a toda la plantilla

L CALENBARIO PEACTUACIONES PARA 14 IMPLANTACION
SEGUIMIENTE ¥ FVRLUACION BE LAS MIBIDAS PEL PEAN B
fEEAL BAL (A8 TN EL PRESENTE F
4 J’Eff?ﬁﬂf ﬁ[ ﬁﬁéﬂ NP LA dﬂ.’mﬁ.ﬁd ITRIBETIVA
Fecha inicio auditoria: 2023

Fecha fin auditoria: 2023

Diagndstico retributive: Se realiza a suditoria de jos datos del afo 2022 de enero a
diciembra

Vigeneia: Desde la firma del plan hasta los 4 afins de vigentia del plan,
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Responsable de Igualdad

Mgeasn y Seleccion

Accest y Selecidn

Arcesn v SelEccion

Arceso y S2leccion

ACCRSD y Seleicidn

Becesny Selecoida

Clasificacian Profosional
Formackan

Promocisa yascenso prafesional

Prameeitn v ascenso profesional

Condicipnes de Tralaje

Condicinnas de Trabalo

Ejercici sorresponsable de los derechas on la vid2 parscnak lamiliar y laberal
Esercicin correspansatle de losderechos de ke vida personal, tamiliar y laboral
E|ersicia corresponsable di bas darechos de Ia vida personal, familiar ¥ Bboral

Ejercici carmesponsabile de los derechas ga |3 vida personal, familias y labiral

Ejerciclo podresponsabla de los derschos de la Wida periral, farmifar y labaral

Efercicio correiponisabie detos derechos dela yida personal, familiar y labasal
Ejercitio-comesponsable de los derechos oe fa vida personal, familiary labaral
Ejercicio cormesponsable de los derechos de la vidda personal, Faendliar y labaral
Ejercicas carresponsable de los derechos de la wda parsanal, familiar v laboral
irliarmeprasantacion Femmanina

Prevenckn del amoso sexualy por raran de s2xo

Frevencion del acosa sexual y por razon desexa

Frevencian $a) aco s sexital ¥ por razan de sexn

viglancia de género

Wintencla de geénaro

Violencia de gener

Vidlencia de genero

Camunicaciin y Seraibilizaclon
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MIPICS ¥ RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluackdn de cads una de las medidas recogidas en €l plan, ta Asociacon

dispandra de los sigulentes medios y recursos materizles y humanos;

Medios técnicos y materiales

La- Asocjacan dispondra de instalackones adecuadas, mobillario, disposithes lectronices § teonologicos,
programas informaticos, conexidn a internet y.otros sumimistros, documentacion ¢ impeesos ¥ ofro material

fungible para el desarrallo de las actuadiones,

Recursos humanos

Ademis, se precisard de laimplicacion de profesionales que cuenten con expariencia v/ formacion en maleria

de igualdad en af dmbito laboral.

"r Cada madida beva asociada los recursos necesarios para su cumplimento

132



EFRADAH

i 6% el mm 11
ARaMi=firi]inele F. Fa& e S-S

MSTEMAS DE SEGUIMIENTG

Perodicidad del seguimiento v la evaluacion

El seguimiento se realizard por-parte de fa Comision para el seguimiento y Ia evaluacion constituida a tal efecto,
Fara ello, e convocaran reunlones periddicas cada aito, de i35 cuales 38 levantard acta. En el caso de que los
centrios sin BLT convecasen elacciones sindicales serian los slegidos los que formarian parte de la C5len los

termings establecidos en el apartado siguiante.

Reglamento y funciones de |la comision de seguimiento

HEGLAMLIKTY

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de |a Comisidn de Seguimiento ded Flan de
fpuakdad en 4 seguimiento, avatuacicén ¥ clerre de aste, asl comao en el sjercicio d¢e las demas funciones que le

saan encomendadas.

Cuienes firman ¢ Plan de Igualdad constituyen en el momento de la firma del plan, fa Comisldn de Seguimiento
ded Plan de lgualdad, que se reunira de manera ordinaria anualmente v de forma extracidinaria a instancias de

cualguiera de las partes,

Esta comision sevh panitana ¢ eitard compoests por 2 personas representantes: por la parte empresarial, ¥ 2

peErsonas representantes de fas greanizaciones sindicales firmantes del presente acuerdeo y la ALPT.

Tanto la parte empresarial como fa parte sacial podrén realizar cambios de 1as personas titulares, siempes que
— EXista Comunicacion previa a toda la Comision de Seguimientoen i que se 98 3 conocer guUe persona o personas

asumirdn el carge. Tambidn podrin delegar en vna delas perscnas miembros, cada una de las partes;

% abguno de los centros sin BLPT, durante la vigencia del presente plan reallza elecciones sindicales, las personas

elegidas designaran a |as personas gue pasaran a formar parte de la C5.

Lias personas que representan en estos momentoss la €5 delos centros sin RLPT pondran al dia de fesituscidn

delplan, medidas y avances y cederdn 50 pussto en la comisidn de seguimiento 4 la nueva BLET

Siaumenta el numero oe personas en representacion de los rabajadaeres ¢ trabagadoras gue forman parte de i3
CH, e elegick el misme nimero de personas que representan a la Asociacidn, buscando slempre |z pandad,

Fsta &l mdximo establecide legaiments,

133



135 de Iguieidag S

Todas las horas de reunidn de la comisidn de sgudidad de kos v 135 representantas Segabey de los trabajadores v
trabajadoras serdn consideradas como termpoe efective de trabajo, no compotando a efectos del crédita harario

hahitual.

Las reuniones se seguiran realizandao de forma telematica para evitar gastos de desplazamientos v dietas.

El responsable de igualdad de la Asociacion coordinard las carrespondientes reuniones de ba Comisidn

5i en algdn momento [a Asociacidn cuenta con BLPT elegldn seoin bey por los/as trabajadoras, las personas que
lorman parie de faactead Comision en represantacion de la parte trabajadora, se reunitan conel Comité elegido,
para traspasar y cecer su puesto a1as personas elégidas representantes de bz plantilla, Informardn dal estado de

tas medidas {tanto 13 Asociacidn coma la comisian sindicada).

FUNGIHONES DR LA COMISIO)
Las funciones de la Comisidn de Seguimients serdn las siguientes:

®  Revision anual de los indicadores como consecuencia de 1 evalucion de los mismos siguléndo e
eranagiams di actuaciones acordado en el Plan de lgualdad.
- * En cada ung de las reunlones acordadas, analizar y hacer un scguimiente de los indicadores
relacionados con las medidas incluidas en el presente Plan de lguakdad.
= Analisis de fa piesta en practica de fas medidas adoptadas en materia de ipualdad de trato v
oportunidsdes, para anzlizar su posterior modificacidn o sestitucidn por oiras que se consideran mis
efectivas para ol cumplimiento de los abjetivos previstos.
e Megociar las modificaclones del presante Plan de fgualdad v los pasibles sjustes gee del mismo pudieran
realizarse en fandon del avance de fas medidas.
- Elaborar un informe final de Conclusiones en el gue s2 reflefe a eyolucidn de los indicadores {seleccion,
formacén, promocicn...) v obletivos alcaneados por cada medida, preponiends ias recomendaciones
que estimen oportunas, dandole fa publickdad que se-acuerde por la Comision.

= Realizar un saguimiente de o5 casos de acoso sexual ¢ por razdn de sexo v propuestas de medidas de
prevenchin

»  Reckbiry canalizar, a fasy los representantes de os trabajadores y trabajadoras, la informacien referida
en &l articulo 64 del Estatuto de Ios Trabajadores, en materia de iguaidad, de manera que la Comisién
de Seguimionto tenga conocimienta de las guejas o sugerencias gue partan de los trabajadores iy
trabagadoras; a traveés de sus representantes bgales, o de la direccidn de ka Asadipclon, esiodiandolas
o resolvitndodis en of menor plaze posible

®  La Asociacidn v la Comisidn de Seguimienta mantendrdn vne actividad constante en la adopcian de
nievas medidas 0 en ls mejora de las extstentes gue permitan alcanzar ung dptima convivencka en el

trabajo, salvapuardando los derechos de los trabajedores v robajadoras,
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FoMEIONAMIENTD B0 LA COMISIGR AL

La Camizidn de Seguimigniose seuniraanualmente y, 3 instancia de cualquiera delas partes, dé manera
gxtraordinaria,

La convocatoria deberd slempre contener el arden del dia fjado, asi come la fecha, horay luger de la
reynidn & iracompafiada, en 34 Cas0, de la dorumantacidn necesaria.

La Comitign guedard validamente constituids cuanda, debldamente convocada [preaviso de 15 dias @
instancias de la persena responsable de ipuaidad en la Asotiackon], pstén presentes o representadas &l
rnos una persona de ok Companentss da cada una de |as partes. Las persanas que o acudan sin
justificacion deberan aceptar a5 dectsiones que se-adopten en la reumion.

De tedas las reunienes que celebre ia comisién de Seguimiento, por parte de (a Asaciacion se levantard
ol acta de ia reunion en la gue se dejard constancia de los contenidos tratagdos en la misma. El acta e
realizara y procederd a b firma tras [z reunksn. Solo en caso de que estt no fuera posible, e BnVIara
nostarlorments en un plazo no superion 3 Hes dias laborales. .

Las modificaciones o reformas gue putieran plantearse en el presente reglamento deberin realizarse
de acuerda con la mayoria de cada una de las partes de la Comision. En Cas0 e conflicto se acudira &
bos organismat de resalucicn de canflictas en el ambito laboral establecide en al ET-

o realizard infermes de seguimiento con cardcter anual, asi como una evaluacion intermedia y otra al
firiallzar 1a vigencia del plan,

Unia vez firmado ! plan, gueda disuelta la CHIL en gl marments gque se constituye al C5

135



F RO EMMIENTI BE MOMEICACION M { PLAN DE IGUALDAD ¥ W
RESULUGIUN BE MISCRLEPANCIAS
aln perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera sipecifica en el presente Plan de |gualdad,

diebera ravisarse, an toda caso, sk concurren las circunstancias previstas on el Art, 9.2, del RD 901/2020 de 13
di octubre;

al Cuande deba hacerse coma consecuencia de los resultados del seguimlanto y evaluacion previstos en
los apartadios 4 v b siguientes.

b)  Cuando se panga de manifiesto su falta de adecuacion & los requisites legales v reglamentarios o su

Insuficiencia como resultade de la actuacidn de la Inspeccidn de Teabajo v Seguridad Social.

En los supuestos de fusién, absorcian, transmision o modificacion tel estates juridico de ld Asoeiasion.

Ante cualquier incidencia que modifique de maners sustancial a2 plastilla de I3 Asociacién, sus

metodos de trabajo, organizacon o sisternas retributives, incluidas las inaplicaciones de comenio ¥
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabaje o las situaclonss anatissdas an el diagndatico.
de Stuacion gque haya servide de base para su elaboracidn.

g) Cuando una resolucion judiclal condéne a |3 Ascciacién por discriminacidn directa o indirecta pos
razon de sexo o cuando determing la Talta de adecuacion del plan de iguatdad a jos requisitos legales

o reglamentarios

En ¢asn de ser precisn modificar el Plan de lgualdad las modificacianes serdn acordadas por la Comisian de
Seguimientn, que acométara kos trabajos gue resulien necesarios de actualizacion del diagndatica v de las
medidas.

Las discrepanclas producidas en el seno de la Comisidn de Ssguimients, siempre ¥ Cuanda respectaa 1a
resotucion de las mismas no se alcance 2l menos una mayoriz simple en ol seno da la propia Cormisién, se podran
solventar de acuerde con & pracedimiento de concillacién regulada en &l V Acuerds sobre Sofucidn Autdngema
de Enr!flir:E:ni inborales o acuerds que le sustituya,



e . AFNADAH
Fian dewgeakdmd 200 e ——

MEITOPOLOGIA PARA EL DE SEGUIMIENTO 'Y LA TVALUAGION

1" Recogida y analisis de la informacion

Rewision de los documentas generados araz de s implantacian de las medidas (participacion en fas actividades
propusstas, actas de negocipcion, gulas, Informes; folletos, resultados de encuestas, memarias, efc,) asi como

al cumplimiento de fos indicadores de seguimiento previstos v actualizades para cada aceidn.

2% Informe de seguimiento y evaluacion

Ecte informe resumied v sintetizard todala informacion acerca de la ejecucion de las aociones, Una por Una, que

s ha recapilads en la anterior fase, risumiéndolaen una ficha estdndar por accion.

32 Difusion y comunicacion

Una vez validada y aprobadio el informe de Seguimiento fen cada caso) por la comision nagooadora y la Dirsccidn
“-‘\‘\.dg la entidad, s& difunde al resto de personal por los canales establecidos en of Plan de Comunicacisn

corparativa,

En Gandiz a4 de Octubre da 2022,
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Declaracion de principios.
Chijetivos

Garantias

Ambito de aplicacién
Vigenciay revissan
Registro

pefiniclones v condictas constitutivas de acosc sexual y 3c0so por razfin de sexa

W ofeos @ B

piedidas proaventivas
10, Medidas proactivas v procedimentales

11, Medidas reactivas y medidas de restitucidn a la victima

/_)r/} 12, Anewos

1. Compromiso

2 ASOCIACION DE FAMILIARES DE NIROS ¥ ADOLESCENTES CON TRASTORNO POR DEFICIT DE ATENCION
HIPERACTIVIDAD (AFNADAH]I represantacion kegal de las personas trabajadoras, conscientes de la necesidad
de proteger los derechas fundameantales de las personas y especaimente su dignidad en el ambits laboral y,
seriendo la comviccion de que la cultura v valores de la Asoclacion estan orientados hacis @l respato de las
pErsonas gueintegran la prganizacién, S COMProMElen Como partes firmantes a preEvenir y, en su caso, eradicar
todaos aguelios compartamientosy factores arganizativos cue pongan de manifiesto conductis de acoso seaual y/o
por razan de sexg en este ambile, conforme 2 les principios inspiradores de |3 normativa internacional, surepesy

nacionzlen materia de proced imientos de prevendion y solucidn die canfhictos.

La consideracian dabida a la dignidad e intirnidad, el honar de lzs personas y la igualdad die trato, se encuentran
reconacides en los arts. 10,14, 15y 18 dela Corstitucion, bos arts, 4y 17 del Estatuta diabos Trabajadores/as, los arts. 7,8
y48 delabéy Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad Efectiva de Mujeres 'Hlﬂmi:lei,lf'ﬂﬂaalﬂeciﬂﬂ-mﬂl'ﬂm.,
de 13 de octubre, por el gquese regulan los planes de fguakdisd y su registro y 58 modifica el Real Degrato 71373000,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabaje. Elderecho de protecion
de. |3 salud de todas las personas trabajadoras se recoge en la Ley 31/1995, de & de noviembre, de Prévendion de
Riesgos Laborales. Asimisma, el convenio colectivodela Unlén Ganeral de Trabajadores 2019.2020 y en ¢ Convenio
E-n‘reﬁtiﬂ de aplcacion.

La Asociacidn y la representacion begal de las personas trabajacioras son firmes en & comprormisa de evitar que
¢ praduzcan situackones de acosn seual v/o acoso por razon de sexo, por lo que asumean el eompromiso de dar

a conocer el contenido del presente protocoio.
L
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Asimiamo, la Asociacién estd comprometida con su papel de garante de la proteccion de los derechos
findamentales de toda si plantilia y la responsabilidad que tiene &n relacion con la garantia de gue las relaciones
de trabajo y las relacionas interpersanales que con cardcter necesario se fraguan y fundamentan an la actividad

profesianal, 1e leven de atuerdoy conrespetoa los derechos fundamentales dé las personas,

Con la finalidad de dar cumplimiento a ésle compromiso, AFNADAH implanta un procedimiento di prevencian
& intervencitn frante al acoso sexual y/'o el acose por razdn de sexs, conla intencion de preveniry, n su casa,
astablecer un mecanisto gue fijg como actuar de manera integral y efectiva ante cuslguier compaortamiento
gue pueda resultar constitutive de acosa sexual y/lo acosa por razdn de sexo,

Para ell, este protocolo auna tres tipos de medidas gue agrupan los contenicos rhinimos establecibos en
of apartado 7 del Anexo det RD 90172020, de 13 desctubre.

1. Wedidas preventivas, incluyende la declaracion de principios, 1a dafinicitin del acoso sexoal Yo acoso
por razdn de sexo & identificacion de conductas que pudieran ser constitutlvas de estos tipod de.acoso,
a titulg de ajemplo v sin Animo excluyente ni limitativo, Asi misme, medidas da forracidn y sensibilizacion
& materade acess sexualy acosh por fEzan de sexo

2. Medidag proactivas o procedimentales de actuacion frente af acoso senual y'o aceso por razon de texe
para dar catce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares,

3. Identificacién de medidas reactivas frante al acoso sexual v/o 0050 por razon di sexo:

w  Medidas correctoras; incluyends el régimen disciplissanc,
e Medidas de resascimisnto o restitucion de los derechos de la wiitima de acosc sexval y/e por razan de

SERD.

2. Declaracion de principios

El acoso sexual v/o acoso por razon de Sexn son conductas que estan totaimente prohibidasen laorgamizacion

s consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comgrameten a garantizar o5 siguienies prinopios;

a Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digna, respetands su intimidad'y
su jregridad fisica y moral, no pudiendo: estar sometida bajo nanguna cirtunstancia, ya sea. por
nacimiento, raza, sexa, religion, opinidn o cuakquier otra condicién o drounstancia personal o social,
incluida su condician laborat, 3 tratos degradantes, humillantes u ofensivos,

« Todala plantilla tiene derecho & una proteccicn eficaz en materia de seguridad y salud en el trabaje, al

*que 32 asocia un comelativo deber de proteccicn mediante la prevencion de los resgos dervados de su
trabajo, comno kos derivades de s conductas violentas v de acoso sexual v acoso por razan de sexo.

s Dadala condicin del acoso sexual yfo por razen dé sexn coma rissge psicosocial an el ambeto laboral,

la Acnciacitn se compramete a garantizar los medios humanas y materiabes necesaros para prisenie y
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hacer frante, en su caso, a las consecuencias derlvadas de este tpo de eonductas,

L3 Asgclacion velard por el mantenimiento de un entorne laboral exento de riesgos ¥ se compromate a
adoptar las medidas necesarias, tanto erganizativas como de formacion & infarmiacion; para prevenir |a
aparicitn de conductas de aceso sexual y/e Por razen de sexo en relacion con el personal gue presia
cuis sarvicios en & Asociacidn, cualesquiera que sea su forma de contratacion laboral, También, resulta
de aplicacin a fas perscnas que, no teniendo una relacign lahoral, prestan servicios o colaboran con la
sociacién. Asl, la obligacion de respetar o dispuests en el presenta protocslo, se hard constar én los
eontratos suscritos con Asoliacion colaboradoras, para que éctas den 3 conocer gl texto entre el
personal destinatario que desempene tareas en las instalaciones,

La Asociaeion fomentard y mantendrd un entorma laboral digno ¥ libre dedolancias por razdn de sexa,
comprometiéndose a promover i3 sensibilizacion, a traves del desarmollo de acciones formativas &
informativas gue syuden & prevenie conductas d2 acoso sexual yio por razon de sexo, y |a deteccion
temprana de e51as situaciones

El personal que se conskdere objeto da conductas de acnsa sexual vi'o por razon de sexo tiene derecha,
sin perjuicio de les acciones administrativas y judiciales que pudiera tomar de ferma Individual, &

plantear |a apertuta del procedimienta previste & tal efecto, qua detallamos mas adelanie.

Objetivos

4.

Garantizar la igualdad de trato entre mujeras y nombres ylano discriminacion par razon g SexD.
Privenir y delectar situaciones de acosa sexual y/o por razan de sexo.

Actuar y dar respuesta frente a posibles casos de acoso seatal yio por razon o Sexo.

Garantias

El presente protocole debe ajustar alas siguientes gara nifas;

confidencialidad, sigilo y anonimato: todas [3s persanasque intervengan en cuglquiera de las
fasis del procedimienta tienen obligacion de gua rdar una estricta confidencialidad y reserva,
por tanto, no deben transmitic ol divulgar informacian sobre gl contenida de las denuncias
presentadas, resueltas, o en procesa de investigaclon de las gue tengan conocimiento, A partir
dis la denuncia iniclal, s¢ asignaran codigos aHanuméricos 3 1as partes afectadas, de forma gue
ng aparezca minglin nombre. para nNo \dentifliear 3 las personas hasta el informe de
conclusiongs,

Proteceisn de datos: los datos de caracter personal que se generen en la aplicacidn de este
Protocale se regiran por la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidan de
Datas Personales y garantia de los derechos digitales y por el Reglamento general de

proteccidn de datos (UE] 2016/679 del Parlarmenta Europea y del Consejo, de 27 de abril de
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2016, relative a e proteccion de B3s personas Gsicas &n fe que respecta al tratamienta de
datos persanales y a la libre circulacien de estos dates v por el que sa deroga la Directiva
oe/ae/s CE.

Diligencia y celeridad: el procedimiento serd 3gil y rapido, ofrecerd credibilidad transperencia
o equitdad. La irvestigacidn y la resolucidn sobrs los hechos deben der realitadas can la debida
profesicnalidad, diligencia v sin demoras indebidas,

Respeto y proteccidn a las personas: se adoptaram las medidas pertinentes para garantizar el
derecho 3 la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las
personas presuntamente acosadas y acosadoras, Las personas implicadas podran hacerse
acompanar por alguien de su confianza o & ser psistidas legalmente a lo largo de todo el
proceso, as como @ estar informadas de fa evolucion de la denuncia,

imparcialidad: e procedimiento debe garantizar wna audiencia impareial ¥ un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas las personas gue intervenmpan en el
procedimients actuaran de buena fe en la busgueda de la verdad el esclarecimients de las
hechos denunciados.

Garantias frente a la victimizacidn secundaria: s proporcionard la ayuda gue se considers

necesaria para la victima, evitando su victimizacicn secundaria o revictimizacian, v planteando

lzs medidas de reparachon gue sean necesartas en €l caso de constatarse gue ha existido una
situaciin de atosp sexual ¥/0 a0as0 por razin de sexi.

Respeto a los derechos de las partes: la investigacion de la reclamacion, gueia o denuncia
tieng gue ser desarrollada con sensitiligng ¥ respeto a los derechos de cadiuna de las partes
afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su
dignidad & Intimldad, ¥ el derecho de la persona reclamante a sU Integridad fisica y maral,
tenienda en cuenta las posibles consecuendias tanto fishcas como psicaldgicas gue se derivan
de una situacian de agosa. Se garantizard én todo caso fa presuncidn de inocencia de las
peEfsonas presuntamente acosadoras

Prohibicion de represalias y garantia de indemnidad; s gerantizara, que en el ambite de a3
Azociacion no s& produzcan represalias contra las personas que denuncien, testifiguen,
ayuden o participen en Investigaciones de acoso, al lgual que sobre las personas que se
opongan a cualguier conducta de este tipo, va sea sobre si mismos o frente a terceras personas
¥ no sean objeto de Intimidacidn, amenaza, violencia sobre su persona, sufamilia o scbre sus
bienes, frafo injusto o desfavorable, persecucion, discriminacidn o represalia de nirgon Tipo.
Salvaguarda de derechos en el desarrolle de la actleldad laboral: se protegersd a la persona
reclamanie desde el punto de vista de la seguridad y la salud laboral y se intervendra gara
simpedir que continden las presuntas situaciones de acoso v para establecer las medidas
cautelares gue se consideren adecuadas, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicologicas gue se deriven de esta situacion v atendiendo especialmente & las

circurmsiancias labarales v retribuciones de la persona denunciants,
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L ENADAH

externas prestadaras de servicios con el objelive de gque cada undd aplique v ejecule el respectiva

procedimiento y tome [ medidas preventivas y correctoras oportunas.

6. Vigencia y revision’

El periodo de vigencia o duracion del protocola de prevencidn @ intervencion frente al acoso sexual
/o por razon de sexo serd el misma que el periodo de vigencia del plan de igualdad de la Asociacion
{En defecto ce pian de (gualdad, se indicard el periodo de duracion acordado con la representacidn
legal de las personas trabajadoras % la  hubiers; o debe ser superior a cuatre anos), Reatizando una

evaluacign Intermedia a los dos afos y una evaluacion final,

Lzt plazos para la revision del protocolo seran los determinados en el plan de igualdad en el gue se
integre, en los términos previstos en el articubo 9 del 80D 9012020, de 13 de octubre, Asimismo, se
es1ard a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento v evaluacion del protocolo que ferma

parte def plan de igualdad,

El protocolo se revisard en todo caso, ©n 1os siguientes supuesios.

1.En cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de rearientar el cumplimiento de sus

objetivos de prevencian ¢ intervencion frente al acoso sexual ¥ 8Co30 pof rizon de sexo,

1, Cuando sé ponga de manifiesto su falta de adecuacién alos requisitos legales y reglamentarios o

=u Insuficiencla como resultado de g actuacion de la Inspeccign de Trabajo y Seguridad Social

3.En los supuestos de fusidn, absorcian, transmisidn o modificacidn del estatas Jurldico de la
Asopriacion ¥y ante cualguier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de 1a

Asociacldn, sus metodos de trabajo u arganizacian.

4.En caso de gee una resolucidn judicial condene a la Asociacion por discriminacin por razon de
zexn O sexual, o determine |3 falta de adecuacién del protocolo a los reguisitos legales o

reglamentanos,
S.Cuando se actualice & plan de igualdad &n su totalidad

7. Reaqistro

Tante sl la elaboracidn del protocoie e enmanca o no en la negoclacidn del plan de jguakdad, se
procedera al depdsita del présente pratocclo en el Registra de conveniod v acuerdos colectivos de

trabajo dentro de los guince dias sigulentes a su firma.,
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& Definiciones y conductas censtitutivas de acoso gexual y acoso
por razon de sexos

8.1, Acoso sexual

sepin @l art, 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para I3 igualdad efectiva de mujeres ¥
hombres constituye acoso sexual cualquier comportamienta verbal o fisico, de naturalela sexual, que
renga el propasito o produzca el efecto de atentar contra ba dignidad de una persona, en particular,
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante v ofensiva, siendo suficiente para tener tal
consideracian gue se trate de un Unico episodic grave, aungue generalmente el acosg no s conciba
coma algo esparadico, sing coma algo Insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se
corsiderara; en todo c¢aso, discriminatorio, méxime tuando se condicione un gderacho o una

expectativa de derechoa la aceptacidn de un requerimienta de naturaleza sexual.

El acotn sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos que vayan
dirigidos concretamente & Una parsona concreka [bilateral) ya sea a cambio ¢ no de una determinada
| pxlgencia (ehantaje sexual) como aguellos de naturaleza sexual gue puedan ir dirigidos de forma
indeterminada & un colectivo de: personas trawds de escritos, gestos o palabras gue se puedan

considerar ofenslyos (acnso sexual ambientall.

A titulo de ejemplo v sin animo excluyente ni mitative, podrian ser constitutivas de 2coso sexual las

conductas gue se describen a continuacion;

144



L THRES DE ACOSO SEXUAL

Se distinguen dos tipos de acoso sexusl en funcdn de la existencia o no existencia de poder

“eskructural:

s Acoso “guld pro quo” o chantaje sexual: Consiste en forzar a la victima a elegir eatre
sometierse 4 los reguerimientos sexuales, o perdar o ver perjudicadas ciertos beneficias o
candichones de trabajo, gue afecten al acceso a la formacidn profesional, al emplieo
continuado. a4 la promocidn, & 13 retribucidn o a cualguier otra decisian en relacidn con esta:
materfa, En la medida que supone un abuso de autoridad, so sujete activo serd-aguel gque
tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio
a candiclén de trabajo.

Acoso sewual amblental El sujeto active del acoso crea un enterno de trabajo intimidatoria,
haostil, degradante, humillante u ofensive pare la victima, como consecuencia de actitudes y

camporlamientos indeseados de naturaleza sexual. Mo existe un poder estructural, puede ser

realizado por cualguier persana que trabaje o colabore €n la Asociacion, con indeperdencia
de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de

trabajo,

- £ CONPUCTAS CORSTITUTIVAS FE ACUSC SLXUAL

» Conductas verbales: |nsinuaciones sexuales molestas, propoesicienss o presion para la actividad
sexyal: Insistencla para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, despues
de que |3 persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e

inoportuna; flirteos ofensives; comentanios-insineantes, indirectas o comentarios chscenos;

llamadas telofénicas indeseadas; bromas o comentanos sohreld apariencla sexual.

s Noverbales: Exhiblcidin de fotos sexualmente sugestivas o pornogrificas, de ohjetos o escritos,
miradas impudicas, slibldos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de carreo slectronico,
mensajes di texto o de cualquier otro tipe de caracter ofensivo, de contenido sexual.

« Fisicas: Contacto fisico deliberado y no soligitado, abrazos o beses no deseados, acercamienta

fisico ELcesivo innecesana
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8.2 ACOS0 por razan de sexo

Sepin el art. 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, constifuye acoso por fazon de sexo cualguier
camportamiento realizado en funcidn del sexo de una persana, con &l propisito oel efecto ce atantar

pantra su dignidad y de crear un enterna intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminacién por embarazo o maternided, cualguler trato desfavorable otorgado  con su
embarazo o matemidad, o 3 su propia condicién de mujer constituird una discriminacion directa por

razon de sexo.

Al lgual que en el caso anterlor, este acoso también se considerard, en todeo caso, disciminatorio,
maxime cuando condigione Un derecho o una expectativa de derecho a la aceplacion de una situacion

constitutiva de acoso.

L CONDUCTAS CONSTITUTIVAS BL ACOSO POR RAZON TE SEXO

Se indican a continyacidn, 2 modo de ejemplo ¥y Sin &nimo excluyente ni limitativo, una serie e
nnductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcidn del sexo u orlentacion sexual de una
persona y ton @l proposito de atentar conlea su dignidad, podrian ser constitutivas de este tipo de

ACOh!

« Trato desfavorable a las mujeres y hambres por el mero hecho de serfo.

e L3 exclusion de hambres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando
dicho requlsita no sea una caracteristica profesional esencial,

» Ignorara excluir @ la persona por motivo de su sexo/género.

»  Evaluar ¢l trabajo de |3 persona-de manera inequitativa o de forma sesgada, por razdn de su
sexofEenena

s  Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persons, por razdnde su sexo/genera.

s  Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la personad &
ia formacion prefesional y al emples, la continuidad del mismo, |3 retribucion, o cualesquiers
otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el sexo/genera dela

perscna.
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8.3, Diferencia entre denuncia no probada y denuncia falsa.

+ Denuncia no probada; es una denuncia presentada de buena fe, no tiene consecuendias
discipiinarias, las evidencias indican gue no ha habido & que no se puede probar el atoso
sexual, de acos0 por razon de sexo, de acoso discriminatorio y de acoso laboral.

o Benuncia falsa: 25 una denuncia oresentada de mala te, esdecir, e tiene conciencia de.que e5
falsa, por ello pusden tendr consecvencas disciplinarias. De todas formas, ‘es importante

destacar gue son practlcamente inexistentes.

9. Medidas preventivas

Para prevenir y evitar las situaciones de acozo sexual wfo acoso par razdn dé sexo en el trabajs, la

Asaciaciin proporchonar:

|I # Informacién vy Sensibilizaclén: La Asociecidn realizard ung campana explicativa vy de
__‘_‘__J'AI.? sensibilizacidn sobre pste protocols, difundiendo el mismo a toda (2 plantilla v a todas fas
Ty emprasas contratadas/zubcontratadas y personal autdnomo gue presents sordcios para
NJ/\\N la Asociackdn. Ademas, estard colgado en la web de lo Asoclacion HTTRS: [JAFNAD AH-

GAMDOLA, ORG/ we enFa intranet,

*®  Formachon: La Asociacion se compromete a impartir [ farmacion necesaria en prevencidn
¥ resplucion de conflickos en materia de acozo'a todas las persanas que formen parte de la
carmisian,yafacilitarformacion especifica enmateria de prévenclidn de acoso sexual y/o por

razan de sexo a tada la plantifla,

10 Medidas proactivas y procedimentales

10.1. Comision instructora de tratamiento de situaciones de acoso

sexual ylo por razon de sexo

5¢ constituird 1o Comision Instructora para el tfratamiento de las denuncias de acoso sexual y/o'acoso
por razon de sexo, slendo el drgano encargado de la tramitacidn de todos los procedimisntos

sustanciados conforme a o establecido en el presente protocelo.

Dicha Comisidn Instructora estard integrada par cuatro personas, dos por parte de {Indicar el nombra
de la Asoriacion). v dos por parte de la representacion de las personas trabajadoras, quedando

constitwida-por las siguientes personas:

Por parte de AFMNADAH!
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En representacidn de la Asociackdn

Encarna Llorat Peira [Presidenta de la Asaciacian)

En representacion de los trabajadores y trabajadoras, RLPT
Remedios Marti Sancho (Pueste Administrativa)l. Delegada de Persomal,

Podra nombrarse una persond asesora, por cada una de las personas representadas en la Comisian
Instructara, como persona técnica encargada del asesoramiente a la Comisidn Instructora. Serd
necesario tener experiencia y formacidn en materia prevencidn de acoso sexual y por razdn de

LEX,

La Comisian Instructora designard una persona Instructora que serd la persona responsable de
impulsar y supervisar todas |as actuaciones para resoclver el expediente y encargada de elabosar el
infarme de conclusianes, ademds serd la persona encargada de la tramitacidn administrativa del
expediente informative, & cuyo efecta realizard las citaciones y levantamiento de :_:"__t.“ que

proceda, asl como dar fe del contenido o acuerdos  custodiara ef expediente con su

"“'H-.rl____ documentacion. En este sentido, s¢ nombrara a una persona de entre [as representantes en la

5

Camisian Instructora para la instruccian de cada caso gue no podrd tener relacion de parentesco o

vinculacian persanal con la persona denunciada, la denunciante o lavictima,

Los gastos ¥ recursos necesarios para garantizar el buen funcionamiento de la Comision Instructora

serdn por cuenta de la Asociacion.

10.2. Procedimiento de actuacion

Para dar cauce a fas guejas o denuncias que, en su caso, pudieran formular quienes hayan sido o
consideren haber sido ohjeto de las conductas de 26050 Sexual v/ AcOS0 por razgdn di sexo; #5i coma
guienes tengan cenacimiento de las mismas, se formula e! siguiente procedimiento de investigacion,
eficaz v agil, pero a su vez tamblén completa y en el gue se garantiza la practica de las diligencias de
investigacion necesarias. Dicho procedimiento se activard con l2 gueja/denuncia activa a una de estas

conductas, a5 coma se procederd a informar sobre todo el procedimienie establecido.
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FasE 1 GUTaa ! DENURCIA

La queja/denuncia {wer-anexo 1) deberd formalizarse por psirito, dirigiéndose a través del cofmeo
plectrdnico [igusidad@ atnad am-iandia.org) ala Comislon Instructera, quien serd 12 dnica receptara

de la tatalidad de los £as05.

La denuncia de un caso de acose sexual y/o acosc por razon de sexo en el trabajo se debera realizar
por la persona afectada, por la represe atacian legal de las personas trabajadoras, 0 poruna tercera
persona ol tener conocimignte de los hechos deblende identiflcarse obligatoriamente, Una vel
[dentificadas las partes, s asignara un codigo aifanumerica a cada urna de pilas para garantizar el

gnonimato vy 13 confide ncialidad,
La denuncla debera contengr.

[ 4 ldentidad de la persona denunciante, de lavictima de la conducta de acosa cawual wo por
razan de soxo, v dela persona denunciada.
. 1' / |
% + Descripeién de los hechos [tipos de conduckas objéto de la denuncia, fechas v lugares
en que s¢ produjeron fas conductas).
¢ Aportacidn, s procede, de documentacian acreditativa do ot hechos. ldentificacidn de

posibles tesbgos-

Cuando la parsona gue realice 1a denuncia no sea la persond aipctada o victima de {oerma directa, la

primera accidn serd com unlcarselo @ la misma por eserlto y solicitar su ratificacicn.

Tanto la victima del acoso sexual yio acosd par razdn de sexa como I3 persona denunclada

tondran derecho a ser acompafadas y/o representadas slempre por la representacion

1eg;l.."5inn:lical o por la personas que patlman conveniente @ lo largo de todo el procedimignta.

FASE 1) INVESTIGACION

pecibida la guejs/denuncia se inlciard la fase de Imvestigacion.

La tase de investigacidn & imiciard con una enlrevista personal con la persona instructora designada
por [ Comisidn Instructors con la persona denunciante, de la que & tomara debida nota de su

declaracion.

g citard a la persona denunciants en un plaze maximo de 48 horas 3 la recepcion dé la denuncia,
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51 la persona denunciante no esincide con la presunta vlctima, tras la declaracidn de la persona
denunciante, en un plaza maximao de 48 horas se citard a la presunta victima para tomar tembidn su
declaracion y conocer su versidn de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos

denunciados,

Tresla/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificard el inicio del procedimiento

de investigacion a |a persona denunciads yaard citada para su audiencla,

Para proteger a la presunta victima v evitar el contacte con la presunta persona acoszdora v las
interferencias durante el proceso de investigacidn, la Comisidn Instructora podrd proponer MEDIDAS
CAUTELARES mientras dure la investigacitn y hasta su resolucidn. Estas medidas en RingUn s
podran suparer para fa victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna

madificacion sustancial de las mismas,

/ En esta fase, el objetivo principal @4 conocer en gud situacion se encuentra la persong afeciada e

| f;l investigar los hechos denunciados. Para ello, fa Comisidnlnstructors podra Hevar a cabo entrevistas u
:')_F}ﬁ\ otras actuaciones de investigacidn con cualguiera de las personas implicadas, testiges, o terceras
LI, personas que se considere puedan aportar informacidn Gtil, para poderconcluif si es un cago de acoce

seual yio acoso por razdn de sexo en el trabaio.

De |35 actuaclones practicadas y documentos revisados, la Comisién Instructora defard constancia en

las actas que formardn parte del expediente de investigacidan,

Come Criterio general, fa duracion maxima estimada de esta fase de Imeestigacion serd de 15 dias
habiles [esto es, sabados, domingos v festivos excluidos] desde la presentacidén de la denuncla,
slempre ¥ cuando no exlstan circunstancias gue reguieran |3 ampliacion de dickha duracicn estimada,

practica de diligencias adicionales de investipacidn, necesaria realizacion de desplazamientos para su

practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticién, colncidencia con periodo

vacacional o situaciones de incapacidad temparal notificada.

L4 Comision Instructora tratars cada caso de manera individualizada v velard para que Ia victima sea

escuchada v apovada en todo moments.

3¢ creard un expediente fisico con la documentacién de todas |35 actuaciones practicadas, quie serd

custodiado por-la persona Instruciora,

Durarite*tedo el proceso de investigacidn, se respetara el derecho a la intimidad de las persanas
Implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Par dicha motive, la identidad de las pErSonas

entrevistadas serd preservada.
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FASE 111 RESDLECION

La persona instructora debard emitle un informe gue presentard a la Comisidn Instructara para su
valoracion, El plazo para la emisién de dicho informe no podra exceder de los 10 dias habiles [esto e5,

sahados, domingos ¥ festivos excluidos], computados desde la finalizacion de 1a fase de investigacion,
Elinferme incluira 1y siguiente intormacion

»  Antecedentes del caso.

a Medidas cautelares o préeventivas, en s Cas0 adoptadas, con cardcier termporal y duranie
¢l eurso de la investigacion.

w: Diligencias de investigacion practicadas,

s Conclusisnes y propuesta de acciones.

] La Comisian Instructera elevard ol informe de conclusiones junta o SUs recomendaciones, de forma
| fundamentada, de la adopcidn de medidas preventivas, COFECtoTas ¥ disciplinarias a la Direccien, En
alseno de la Comisidn Instructora de acose sexual y/o por razén de sexo |2 decisiones se tomaran de

forma consensuada, siempre gue fuera posible y, en su defecto, por rhayaria,

e

11. Medidas preventivas

L3 Direecidn, una ver recibidas fas conclusiones de la Comisitn Instructora, adoptara las decisiongs
que considere oportunas de manera inmediata en el plazo maxime de 48 horas, slendo la unjea
capacitada para de¢idir al respecto. La decision adoptada se comunicard por escritoa la victima, a la
persona denunciada y ala Comisidn Instructora, guienes deberdn guardar sigilo sobre fa informacion

a la gue Tengan acoeso.

En &l taso de fa persona acosadara, sl con motiva det resultado de la investigaclon se decide adoptar
medidas disciplinarias, las mismas l& seran debidamente notificadas por la Direccion, conforme al

Convenio Colective y normativa de aplicacion,

La Asaciacion adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vaelva a
repetirse, reforzari las scciones formativas ¥ de cpnsibilizacién v llevard a cabo actuaciones de

prateccion de la seguridad y salad de la victima, #ntre okras, a5 sigulentes

Listado medidas negodiadas.

~  Actualizacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales &n ia Asociagian.
= adopcicn e medidas de vigilancla de la salud para proteger a la victima.

- Adopcian de medidas para evitar la reincidencia de las parsonaz sancionadas,
L
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= Maodificacidn de las condiciones labarales que, previa consentimienta de la persona wctirma
de acase sexual y/o por razdn de sexo, se estimen beneficiosas Para Su recuperacion,

- Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persama acosada cuando haya
permanecido en IT durante un perioda de tempo projongedo.

= Realizacidn de nuevss acclones formativas ¥ de sensibilizacion para la prevencidn, detecoicn
£ intervencidn frente al acoso sexual /o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las

PEFEONaS que prestan sus serviclos an la Asociacian,

El prasante procedimients no impide el derecho de Ia victima a denunciar, en cuslquier moments, ante la
Inspeccidn de Trabajo v de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccidn civll, laborsl o penal. 5i s
procediera a formular denuncia por cualguiers de estas vias quedaria parafizade el proceso de Ia Camisign
Instructora.
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12. Anexos

ARG L MODELO B GOEIAT DERENGIA

1. Persona que informa de los hechos

| Parsona gue ha sulfido &l sooso

CHras. Especiboar

2. Datos dela parsona que ha sufrido el acoso
Womiang: — |

MpElncs:

b1

Pugshis

T contraleVincuiation Bboral:

Teion
Email.

Dericiin 2 efecirs denotifcaciongs

3, Datos de |a persona cenuncieda

“Mombre W @pellkios

Grupo! categaria profesional O DUESI0

Caniro de traban

Marnbre de la Asociacion

4 Descrpcion de los hechos

[medidr un relat te kos nechos denunciados, adjiuntando las hojas piimeradas que sean necesanas,
incluyendo fechas en &5 gue tuveron lugsr ios hechos sempes Gue 523 posiole

|

£ Testigos yio pruebas

£n e caso-da que hay testiges adicar nombre y apellidos

[Adjuntar cualquisr medo de pruaba que considers oportuno -indicar cuales)

b Solicitud

| 5@ 1enge por presenads ia quej o denunca de acosn (INDICAR §1ES SEXUAL © POR RAZON DE SEXC)
fenie 2 (DENTIFCAR PERSCRA DENUNCIADA) y seince o procedimiento previsin.en el pratocol:

Locdidad ¥ fecha Firma de i persora interesada
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ANAE 11 FROCTBIM Lt

La duracidn total del prﬁchlrﬁiemﬂ no debe superar los 27 dias habiles

FIEE | Farmulacion de o geefa/donuncia

=~ Por escrito a través del email 3 la Comisidn Megociadora
~ L3 comisién Negociadora asignard un codige alfanumerica.

Wi &8 horns

l

FASE Il Investigaesan

- Entrevista de Ia persona denunciante/victima con Ia persona instructora
- f';lnﬂﬁ::a\_ﬂﬁnvaudlem:la con la persona denunclada

T = Lacomisidn Instructora propondrd MEDIDAS CALTELARES

~  Uevard a cabo entrevistas y/u otras actuaciones de investigacidn

- E?:p-adlen_te:l'iiltn con toda la :Iu.-currmntatldn

.' Mlaxirmo L5 oo bbbl
FALE 1E Resnluchan

= Periong Instrisctora presenta el Informe a la Comisién Instructora
= LaComision Instrisctora elevard of informe con sus recomendacionss de medidas

Mawimo 18 dves ridbiles

I

Mudidas reactives v de rastlbecidn n la vietirma

=~ LaDiraccidn adopta las decisiones oportunas de manera inmediata
=~ LaAsociacidn adoptard medidas preventivas

Myxtmo &5 ormy

'. " |
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ARLED I PERCCHOS Y ORLIGATIONAS D0 LAS GREGANIIACIONLS THORELACHMN COH Las

MIUJERES WIITIMAS UL WIDLENCIA I G MERL

+  Derecho ala reduccién de la jornada laboral y la reordenacion del tiempo de trabajo (oL, 37.8 del
Estatute da los Trabajadoresas).

¥ Derecho a la moviildad geogrdfica, con derecho de reserva de puesto de trabajo (art 404 del
Estatute de los Trabaadores/as),

Derecho a la suspensidgn de la relacién faboral con reserva del puesto de trabajo (art, 451 del
Estatuto de los Trabajadores/as, relacidn con el art. 58, y art. 165 de la Ley General de Ja Seguridad
Social y Disposicidn Adicional Unica del Real Decreto 1335/2005).

Derecho & la extincidn del contrato de trabajo (art, 4%.1 cel Estatuto de los Trabajadoresfas).

Derecho a gue las faltas de aslstencia o puniualidad motivadas por la siteasion fisica o psicoldgica
derivada de |a violencia de género no computen 3 efectos de la extincan del contrato por causas
objetivas dal articulo 52.d del Estatuto de bos Trabajadoras/as ¢ gue sean consideradas justilicadas &
los efectas del despido disciplinario previsto en & art. 54.2.3 del Estatuto de los Trabajadaresfas

Derecho a la declaracibn de nullded de 1z desviacidn extintiva del contrato de trabbajo o del despida,

en el supuesto que la trabzjadaora victima de la violencia de género ejerdlase o5 derechos de

E ' reducciin o reprdenacidn de su tempo-de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de

trabgjo o de suspensidn de la relacidn laboral (art. 53.4.b v 55.5.b def Estatuto de bos Trabajadores{as).

\_J ¥ Derecho ala prestacidn de desempiea derivada de la suspension o extincion de la relacion laboral
par decision de la trabajadora {arts. 165, 270 v 299 de |a Ley General de |3 Seguridad Social),
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ARELD 1Y AL FUERD BACEN 1 M 10w THE RN

1] Solicitar informacidn:
* A miAsociEcidn sobre les procedimientos de drtuacion especificos,

*  Ala represenlacion de las trabajadoras y trabajadores/as quienes dieben contribuir 3 la prevencion
del acose sewual y acoso pof Fazin de sexn.

* Al servicia de informacidn ¥ asesoramiento del Instiute de la Mujer v para la lgualdad de
I( Qpertunidades.

2| Iniciar &l procedimiento infarmal o formal establecido en la Asaclacidn, contorme a o privisto en el
precedimiento o protacoln para i3 Prevencidn y tratamiento def acoso sexnal o Por razdn de sexn gue
e
-{""‘u exiEth BN mi Asoclacian.

3] Presentar una denuncia, que nunca podri ser aNONITA ¥ que podrd presentsrse ante |3 Inspeccidn de
Trabajoy Seguridad Social, ante la Policia o juzgado de guardia,
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AREEG Y, AUONDE FULID RECIHI TRTURMAGIGN O XSISTINCIAY
CENTRO MUIER 24 HORAS,
Teléfono de informacidn gratuito SD0SE0E8E 24 horas al dia- 365 dias al afo.
Onlines WAWW. sinmaitegto o, e
Presencialmente, &nlos Centras Mujer de toda la Comunidad Yalenciana.
CENTRD D 1GUALDAR ¥ MLUUER
( Direccidn: PL R=ien Jaume, & Gandia

Ted 06 20% G4 30

Emails seivigininlodonpgandiaiamail.ci

b —

DMRECCHON GENERAL DEL INSTITUTO VALENCIAND DE LAS MUJERES

CONSEJERLA DE IGUALDAD Y POLITICAS INCLUSIVAS

Direccidn: ©f De la Demacracia, 77 , Clutat administrativa § d° Octubre, torre 3 46018 Valencia
Teléfono: 961 247 5849

URL hiltey wuiding
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