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Asociacion de familias de personas con discapacidad intelectual
del noroeste

Introduccion

Marco legal

La Unién Europea recoge el principio de igualdad de sexo como principio fundamental a
partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados
miembros.

En Espaiia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
y la no discriminacidn por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion
de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) y Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, dirigida a hacer
efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden
conseguirla, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y el RD 902/2020 que establece el desarrollo reglamentario tanto del
registro salarial como de la auditoria salarial.

En el &mbito autondmico, contamos con la Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres, y de Proteccidn contra la Violencia de Género en la Region de Murcia
modificada por la Ley 3/2019, de 20 de marzo y posteriormente por la Ley 3/2019, de 20 de
marzo, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y de Proteccién contra la violencia de Género
en la Regidon Murcia.

En consecuencia, APCOM: ASOCIACION DE FAMILIAS DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
INTELECTUAL DEL NOROESTE que cuenta con mds de cincuenta personas trabajadoras en su
plantilla, en cumplimiento de la normativa aplicable en vigor de ambito internacional y
comunitario, de ambito nacional y de dmbito autondmico, elabora el siguiente Plan de Igualdad.

Informacién basica de la empresa

Datos de la empresa

Razon social APCOM. Asociacién de familias de personas con discapacidad
intelectual del Noroeste.

NIF G30078927

Domicilio social Cmno. de Mayrena, El Copo, s/n. Caravaca de la Cruz (Murcia)
Forma juridica Asociacion

Afo de constitucidn 1984
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Responsable de la entidad

Nombre F. L. L.

Cargo Presidente

Teléfono 968702823

e-mail asociacionapcom@apcom.es

Responsable de Igualdad

Nombre M.S.A.

Cargo Director Recursos Humanos

Teléfono 968702823

e-mail msanchez@apcom.es
Actividad

Sector de Actividad Educacion

CNAE 8520

Descripcidn de la actividad

Atencidn y asistencia a personas con discapacidad

Dispersion geografica vy
ambito de actuacion

Ambito Comarcal, comprende los municipios de la Comarca del
Noroeste de la Region de Murcia (Caravaca, Cehegin, Bullas,
Calasparra y Moratalla)

Dimension

Personas trabajadoras

Mujeres 119 Hombres 22 Total 141

Centros de trabajo

Centro de Desarrollo Infantil y Atenciéon Temprana Avanza
Centro Integral El Copo

Centro de Dia Ocupacional Mayrena

(desde 1/05/22

Centro Especial de Empleo Ecojardin

RaizesEmpleo)

Residencia Nova

Piso Tutelado

Servicio de Empleo y Formacién

Servicio de Ocio

Facturacién anual (€)

Organizacion de la gestién de personas
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Dispone de departamento | Sl

de personal
Certificados o | No se han obtenido hasta la actualidad
reconocimientos de

igualdad obtenidos

Representacion Legal de | Mujeres | 4 Hombres | 2 Total 6
Trabajadores y
Trabajadoras

APCOM comienza a funcionar en noviembre de 1984 con el fin de promover unos
servicios que dieran salida y continuidad a la formacién de las personas con discapacidad
intelectual ante el vacio que existia después de terminar su etapa escolar. En principio, se
empezd a funcionar como centro ocupacional, dando servicios de Habilitacién Laboral y de
Ajuste Personal y Social, para mas tarde ir incorporando nuevos centros y servicios, de caracter
publico y privado.

En la actualidad, la Asociacién APCOM es titular de dos Centros de Dia (Centro de Dia
Ocupacional Mayrenay Centro de Dia EL COPO), un Centro de Atencion Temprana AVANZA, dos
Residencias 24h (Residencia Nova y Residencia El Copo), una Vivienda Tutelada y un Centro
Especial de Empleo ECOJARDIN. En estos centros, se desarrollan diferentes dareas de
intervencidén con el colectivo de atencién: Empleo, Formacion, Ocio y Deporte. Y se participa en
diferentes programas: Accesibilidad Cognitiva, Ciudadania activa y autogestores, Lideres y
Mujer.

APCOM ha logrado con estos centros su objetivo de completar todos los servicios
posibles que necesitan las personas con discapacidad intelectual, ofreciéndoles apoyo durante
todo su ciclo vital y posibilitando que tanto padres como familiares de la Comarca del Noroeste
Murciano, tengan a sus familiares con discapacidad cerca de casa.

Nuestro objetivo es la plena inclusidn: esto significa que cada persona con discapacidad
intelectual o del desarrollo pueda tener un proyecto de vida propio, y participar en la sociedad
como el resto de ciudadanos y ciudadanas. Para ello, ademas de informar, apoyar y formar a las
propias personas y sus familias, tratamos de lograr una sociedad justa y solidaria, concienciando
sobre la importancia de la inclusidn y la participacidon social de estas personas.

Desde APCOM, junto con PLENA INCLUSION se asume que las personas con discapacidad
intelectual tienen un papel activo en la sociedad con los mismos derechos que cualquier
individuo y que necesitan apoyos individualizados que hagan posible su autonomia y relaciones
personales.

Partes suscriptoras del Plan de Igualdad
Por los Sindicatos en representacién de las trabajadoras y trabajadores:
R. L. L, con DNI XXXXXXXX, como RLT por CCOO y parte de la Comisién Negociadora.
J. M. P., con DNI XXXXXXXX como RLT por CCOO y parte de la Comisidon Negociadora.

F.T. M E., DNI XXXXXXXXX, como RLT por UGT y parte de la Comisidon Negociadora.
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Por parte de APCOM:

R. S. G., DNI XXXXXXXX, en la gerencia de APCOM, secretaria de la Comision
Negociadora.

ML S., DNI XXXXXXXX, parte de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad.

M. S. A., DNI XXXXXXXXX, presidente de la Comisidon Negociadora en lugar de J.A.R.

Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de Igualdad de APCOM, serd de aplicacién a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa, asi como, llegado el caso, a las personas cedidas por empresas de
trabajo temporal durante los periodos de prestacién de servicio en APCOM como empresa
usuaria.

Lo dispuesto en el Plan de Igualdad serd de obligada y general observancia para toda la
plantilla con independencia de la modalidad contractual o cargo que ostenten como personas
trabajadoras de la empresa.

El Plan de Igualdad sera dindmico, y sus acciones atenderan a principios de razonabilidad
y proporcionalidad, procurando ajustarse a la concreta y especifica situacién de APCOM en cada
momento.

Atal efecto, el presente Plan tendrd una vigencia de cuatro afios y entrard en vigor desde
la fecha de su aprobacion, 28 de diciembre de 2022 y su contenido se mantendrd vigente hasta
el 2 de diciembre de 2026.

Una vez finalizada su vigencia, este se mantendra en vigor hasta la aprobacién del
siguiente, sin que, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el
articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020]

Anualmente la Asociacidon en su partida presupuestaria asignara un importe econémico
en relacidn con la evaluacion del afio de inicio y sus necesidades. El total de todas las acciones
de partida hacen una suma de 800€.

Informe diagndstico

Metodologia

El presente informe se elabora con el objetivo de recoger las principales conclusiones a
las que se ha llegado tras la elaboracidn del diagndstico de situacién con relacién a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién APCOM. Este informe se
incorporara a la redaccidn del futuro Plan de Igualdad de la organizacién, en el cual se recogeran
las diferentes acciones a desarrollar en el corto y medio plazo para promover la igualdad entre
mujeres y hombres en la totalidad de la organizacion.

Para la elaboracion del diagndstico se han utilizado las siguientes herramientas:

Revisién de la politica salarial de la organizacion mediante auditoria retributiva del
ultimo ejercicio, 2021.
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Buscando la mayor claridad y el uso de un lenguaje comin en la presentacidn e
interpretacion del Registro Salarial, se han volcado los datos en el Excel que facilita el Ministerio
de lgualdad para tal fin.

Igualmente, la Valoracion de los Puestos de Trabajo del afio 2021 se ha realizado con el
Excel del Ministerio de Igualdad, siguiendo las pautas marcadas en él.

Ambas herramientas (Registro Salarial y Valoracién Puestos de Trabajo) han sido
elaboradas por los Ministerios de Igualdad y de Trabajo y Economia social con el consenso de
los sindicatos CCOO y UGT y de la CEOE y CEPYME.

Elaboracién, pase y analisis del cuestionario cuantitativo en relacién con la plantilla de
personas trabajadoras.

Elaboracién, pase y andlisis del cuestionario cualitativo con relacién a la plantilla de
personas trabajadoras.

Elaboracién, pase y andlisis del cuestionario cualitativo para la direccidn de la
organizacion.

Entrevistas y reuniones de trabajo con la representacion de la plantilla.
Entrevistas y reuniones de trabajo con la representacion de la direccion.
Revisiéon de las herramientas de comunicacion externa de la organizaciéon: pagina web.

Los datos cuantitativos analizados aplican a los dos ultimos ejercicios cerrados: anos
2020y 2021, excepto la Auditoria Salarial que, como marca la normativa vigente, se ha realizado
con datos del ultimo ejercicio, 2021.

Cabe mencionar que estos dos ultimos afios han sido los afios de la pandemia, por lo
que algunos datos se han mostrado alterados por estas circunstancias. Para compensar esta
circunstancia, hemos revisado los datos en cuanto a contratacidn indefinida a fecha 30 de abril
de 2022. En relacion con la informacién de tipo cualitativo, aplica al momento actual. De igual
manera, la revision de la pagina web se ha realizado en el momento actual.

La recogida de informacion se ha llevado a cabo entre febrero y abril de 2022 y para ello
se ha implicado a la totalidad de la plantilla de personas trabajadoras de APCOM. Cabe
mencionar que la participacidon en este proceso de recogida de datos ha sido muy reducida
puesto que, de un total de 141 personas trabajadoras, Unicamente han respondido al
cuestionario cualitativo para la plantilla 73 personas. Esto supone un 51,77% sobre el total de la
plantilla; sobre el total de mujeres trabajadoras, Gnicamente han respondido un 46,22% (55 de
119); sobre el total de hombres trabajadores, han respondido un 81,82% (18 de 22). Es
importante sefalar que, por parte de las personas implicadas en el proceso de diagnéstico, se
han dado todas las facilidades para la participacidn: los cuestionarios se han elaborado tanto on
line como en papel para que fueran accesibles a todas las personas trabajadoras y se ha
informado del proceso por todas las vias de comunicacién interna de la organizacién.

La participacion por parte de la direccion, por el contrario, ha sido del 85,71% de las
personas que ocupan puestos de direccion (6 de 7). Sobre el total de mujeres que actualmente
ocupan puestos de direccidn, la participacion ha sido del 100% (4 de 4) mientras que sobre el
total de hombres que ocupan puestos de direccidn, la direccion ha sido del 66,67% (2 de 3).
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Organigrama

Asamblea general

Junta Directiva

Gerente
JMR
Administracién/Compras | El Copo Mayrena Avanza Formacién y Empleo
P.G T.G. JJ.F AA. R.S.

Voluntariado Ocio
Ap.Dir.Viviendas
C.F.

RRPP/S.Generales
A.l.

Calidad/Etica
R.S.

Datos cualitativos

Recopilacion de las opiniones de la plantilla en relacién a la igualdad de oportunidades

Empresa: Apcom

Ne.trabajadoras | 119 | N2.encuestadas 119 N2 total cumplimentados 55

N2 trabajadores 22 N2 encuestados 22 N2 total cumplimentados 18

GESTION DE RRHH
Opiniones mujeres plantilla

¢Aprecias situaciones de discriminacion por... —
¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en... _
¢Promocionan trabajadoras y trabajadores... h

éAcceden por igual hombres y mujeres a la...

éTienen mujeres y hombres las mismas... ;

¢Se tiene en cuenta la igualdad de...

o

5 10 15 20 25 30 35 40 45

B MUJERES NO SE WMUJERES NO  ® MUJERES SI

GESTION DE RRHH
Opiniones hombres plantilla

¢Aprecias situaciones de discriminacion por... [

éSabria qué hacer o a quién dirigirse en caso...

éPromocionan trabajadoras y trabajadores...
¢Acceden por igual hombres y mujeres a la...

éTienen mujeres y hombres las mismas...

I
F
iSe tiene encuenta laigualdad de.. T

o

2 4 6 8 10 12 14 16

mHOMBRES NO SE m HOMBRES NO HOMBRES Si
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Plan de Igualdad
Preguntas abiertas

Nuevos horarios con mas fines de semanas...
Conciliacion de vida laboral y familiar

Tener en cuenta las dificultades de los...

Dar a conocer a todos los trabajadores/as...

lgualdad en los puestos de trabajo sin...

Soélo hay un monitor hombre.

Que hombres y mujeres trabajen por igual...

(=]
(N}
IS
=)

8 10 12 14

m N2 DE VECES QUE SE SUGIERE MUJERES m N2 DE VECES QUE SE SUGIERE HOMBRES
W Ne DE VECES QUE SE SUGIERE TOTAL

Plan Igualdad-medidas
preguntas abiertas

Mas formaciones y reuniones que.
Potenciar una plantilla equilibrada, no sdlo.
No descrimimar a nadie x sexo
lgualdad de trabajo tanto para...
Qué todos realicen las mismas, tareas, ...
Formacién en igualdad
establecer una ratio que favorezca la paridad
Deberia seguir cumpliendo con los...
Rotacion entre hombres y mujeres

|

o

0,5

[

15 2 2,5
m N2 DE VECES QUE SE SUGIERE TOTAL B N2 DE VECES QUE SE SUGIERE HOMBRES
B N2 DE VECES QUE SE SUGIERE MUJERES

Plan lgualdad desarrollo
preguntas abiertas

Llevandolo a cabo, que se desarrolle con el...

Principalmente, con la implicacion de...

Con la colaboracién de todos los grupos...
Hablar con los trabajadores para adaptar el...
Hay muchas medidas en marcha ya para...

No llamar solo mujeres, creo que tendrian...

I

No sé, lo veo dificil con una empresa tan...

o

0,5

[

15 2 2,5 3 3,5

m N2 DE VECES QUE SE SUGIERE TOTAL m N2 DE VECES QUE SE SUGIERE HOMBRES

W N2 DE VECES QUE SE SUGIERE MUJERES

Plan Igualdad
Otras sugerencias

Acabar con la desigualdad, por qué si una...

Priorizar las necesidades de las personas... =

El personal de trabajo ,no deberia ser casi... =

No se me ocurre nada. Parece ser que... =

Didlogo y llevarlo a cabo que no se quede... =
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

m N2 DE VECES QUE SE SUGIERE TOTAL W N2 DE VECES QUE SE SUGIERE HOMBRES
B N2 DE VECES QUE SE SUGIERE MUJERES
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Recopilacion de opiniones en los puestos de direccién

Empresa: Apcon

N2 de mujeres en puestos | 4 | N2 de encuestadas | 4 | N2 Total cumplimentados 4
de direccidn

N2 de hombres en 3 | N2 de encuestados | 3 | N2total cumplimentados 2
puestos de direccion

Observaciones: Algunas personas no contestaron a todas las preguntas.

¢Qué razones crees que justifican la feminizacion
de tu empresa?

Por falta de perfiles con la formacion...

Por malas experiencias en contratacion con...
Porque los costes salariales de las mujeres...
Por cualidades especificas de las mujeres...

La empresa se inclina mas con contratar...

El sector y tipo de trabajo que se realiza en...

o

05 1 15

N

25 3 35 4 45

HOMBRES No ®HOMBRESSi ™ MUJERES No  ® MUJERES Si

Promocidn
5
4
3
2
0
s No Si No
MUJERES HOMBRES
W ¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
oportunidades que las mujeres en la empresa?
M (Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
oportunidades que los hombres en la empresa?
m ¢ Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de
nromncian e lns homhres?
Promocion
5
4
3
2
1
0
si No Si No
MUIERES HOMBRES

M ¢ Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en
los puestos de decision o mando en la empresa?

m ¢ Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en
lns nuestns de derisidn o mandn en la emnresa?
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[ asocucion
0 aviLiAS OF FEASONAS.
CONOBCAPACIOND INTELECTUAL
B

lgualdad en la empresa

Se toman decisiones diferentes en funcion
de si la persona afectada por la decision es

Se valoran las repercusiones que las

decisiones estratégicas tienen en las..

La direccién de la empresa tiene sensibilidad
real y compromiso hacia la igualdad de...

La igualdad es compatible con la filosofia y
cultura de la empresa en la actualidad.

La igualdad se reconoce como principio
basico de la empresa.

= HOMBRES No

® HOMBRES Si

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45

® MUJERES No  m MUJERES Si

Igualdad en la empresa

La direccion estd dispuesta a impulsar el Plan

incluso aunque suponga cambios
sustanciales en la forma de trabajo.

Se ha informado a la totalidad de la empresa

de qué supone el inicio e implantacidn del
Plan.
Se toman las decisiones en espacios

empresariales gue garantizan la presencia de

todas las personas implicadas, ya sean...

F

Se busca la forma de reequilibrar situaciones I

donde uno de los sexos estd

[
infrarrepresentado.

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45
w HOMBRES No W HOMBRESSi ™ MUJERES No  ® MUJERES Sf

Plan de igualdad y prevencién del acoso

35

Se dispone de informacién Hay protocolos de actuacion Sabrias qué hacer en caso de

suficiente para informar al
personal de lo que va a

suponer el plan de igualdad
en su departamento.

™ MUJERES Si

para casos de acoso sexual
y/o por razén de sexo.

W MUJERES No

acoso en el departamento
del que eres responsable.

®HOMBRES Si ™ HOMBRES No

Plan de Igualdad

4,5
3,5
2,5
1,5

0,5

0

Si hay desequilibrio
que diriges lo
consideras una

situacion a corregir.

 MUJERES Si

10

® MUJERES No

La igualdad esta en Consideras necesario Consideras que el
en el departamento consonancia con los
objetivos de tu
departamento.

un plan de igualdad
en la empresa.

plan de igualdad
aportara valor a tu
departamento.

® HOMBRES Si W HOMBRES No
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Preguntas abiertas

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

Mujeres | Equipos de Fomentar la | Que todos Recoger Informar a
trabajo cultura entendamos qué | medidas trabajadores/as
igualitarios inclusiva esyaquése que se de medidas

refiere la aplican disponibles
igualdad.

Hombres | No se
constatan

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

Mujeres | Informacién | Seleccidon Realizar
breve a los de personal | protocolo acoso
trabajadores | con sexual, capacitar
perspectiva | para
de genero prevenir/detectar
cualquier
situacion
Hombres | No se Formacion Recopilar Elaboracién
necesitarian | enigualdad | medidas que se de listado
e aplican en los de medidas
informacién | centrosy disponibles
a todos servicios
Datos cuantitativos de la plantilla
Representacién legal plantilla
Representante |Mujer{Hombre| Afiliacion |Sindicato
Unitario/a
Representante 1 — /
Afiliado/a [x|CCOO
Unitario/a
Representante 2 — /
Afiliado/a [x|CCOO
Unitario/a
Representante 3 — /
Afiliado/a [x|CCOO
Unitari
Representante 4 r?l_ ario/a
X Afiliado/a |x|CCOO
Unitario/a
Representante 5 — /
X Afiliado/a [x |UGT
Unitario/a
Representante 6 — /
Afiliado/a |x |UGT
Total 4 2 6

Representacidn sindicada

Mujeres|%

Hombres|%

Representacidn sindicada

4166,66

2|33,33

11
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Sindicatos con representacion
Sindicato % de repres.
CCoo 66,66
UGT 33,33
Distribucion de la plantilla por edades
Bandas de edades |Mujeres|% Hombres|% Total
Menos de 20 afios 0 0 0
21-29 aios 27179,41 7120,59| 34
30-45 afios 64|84,21 12|15,79| 76
46 y mas afos 50(87,72 7(12,28( 57
Distribucion de la plantilla por categoria profesional y nivel de estudios
Categoria profesional Nivel de estudios |Mujeres |% Hombres [% Total
Sin estudios
Titulado Grado Superior Pr|mar|os.
Secundarios 0 0 1 100 1
Universitarios 2 40 3 60 5
Sin estudios 0
Titulado Grado Medio Pr|mar|os. 0
Secundarios 1 100 0 1
Universitarios 27| 87,10 4] 12,90 31
Sin estudios 0
.. . Primarios 0,00 2|100,00 2
Técnico Superior -
Secundarios 3/100,00 0,00 3
Universitarios 71100,00 0,00 7
Sin Estudios 0
Técnico Primarios. 5| 83,33 1| 16,67 6
Secundarios 29| 74,36 10| 25,64 39
Universitarios 3| 75,00 1| 25,00 4
Sin estudios 1{100,00 0,00 1
Técnico Auxiliar Primarios. 41100,00 0,00 4
Secundarios 51100,00 0,00 5
Universitarios
Sin estudios 1{100,00 0| 0,00 1
Total Primarios 9( 75,00 3| 25,00 12
Secundarios 38| 77,55 11| 22,45| 49
Universitarios 39| 82,98 8| 17,02 47
Distribucion de la plantilla por categorias profesionales
Denominacidn categorias |Mujeres |% Hombres (% Total
TIT. GRADO SUPERIOR 4150,00 4150,00 8
TIT. GRADO MEDIO 29( 85,29 5/14,71| 34
TECNICO SUPERIOR 16| 84,21 315,79 19

12
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TECNICO 66| 83,54 13|16,46| 79

TECNICO AXULIAR 26| 96,30 1| 3,70 27

Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Tipo de contrato Mujeres|% Hombres|% Total
Temporal a tiempo completo 20(86,96 3|13,04| 23
Temporal a tiempo parcial 26(96,30 1| 3,70 27
Fijo discontinuo 0 0 0
Indefinido a tiempo

completo 66(83,54 13(16,46| 79
Indefinido a tiempo parcial 7158,33 5|41,67| 12
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0
Otros 0 0 0

Distribucion de la plantilla por antigliedad

Antigliedad Hombres|% Mujeres|% Total

Menos de 6 meses 0 8 8

De 6 meses a 1 afio 0 0 0

De 1 a3 anos 4| 6,78 55(93,22 59

De 3 a 5 afos 527,78 13172,22 18

De 6 a 10 afios 5/19,23 21(80,77| 26

Mads de 10 afos 8(25,00 24|75,00( 32

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo
N2 de horas Mujeres |% Hombres (%
Menos de 20 horas 13| 86,67 2| 13,33
De 20 a 35 horas 40| 85,11 7| 14,89
De 36 a 39 horas 8| 100,00 0of 0,00
40 horas 123| 86,62 19| 13,38
Mas de 40 horas

Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo
Turnos Mujeres|% Hombres|% Total
Jornada continua 32| 82,05 7(17,95| 39
Jornada partida 21| 72,41 827,59 29
Tarde 1(100,00 0,00 1
Turno rodado 15| 93,75 1| 6,25| 16
Rotacidon 8 semanas 16| 88,89 2111,11| 18
Rotacidn 2 semanas 41100,00 0| 0,00 4

13



| Plan de Igualdad de APCOM

O

Incorporaciones y bajas
Incorporaciones Bajas
Mujeres|% Hombres|% Total|Mujeres|% Hombres|% Total
Aiio 2020 91|84,26 17(15,74| 108 81(83,51 16(16,49| 97
Ao 2021 91(92,86 7| 7,14 98 86|86,87 13113,13| 99
Incorporaciones por ETT
Evolucién por aifios|Mujeres|%|Hombres|% |Total
Aiio 2020 0 0
Afo 2021 0 0
Total
Incorporaciones en el Ultimo afo: categorias profesionales
Denominacién categorias |Mujeres |% Hombres |% Total
Tit. Grado Superior 0 0 0
Tit. Grado Medio 15| 100 0 0 15
Técnico Superior 16| 94,12 1| 5,88 17
Técnico 43| 87,76 6| 12,24 49
Técnico Auxiliar 15( 93,75 1| 6,25 16
Bajas definitivas en el Ultimo afio
Descripcion de las bajas [Mujeres |% Hombres |% Total
Jubilacién 0 0 0
Despido 0 0 0
Finalizacion del contrato 81| 86,17 13| 13,83| 94
Cese voluntario 2 0/100,00 2
Cese por personas a
cargo 0 0 0
Otros 0 0 0
Bajas definitivas en el ultimo afio por edad
Descripcion de las bajas Mujeres|% Hombres|% Total
Jubilacién
Juilacién anticipada
<20 afios
20-29 afios
Despido 30-45 afios
46 afos y
mas
<20 afios
20-29 aios 27| 77,14 8122,86] 35
Finalizacion del contrato [30-45 afios 39| 90,70 4| 9,30| 43
46 afos y
mas 16| 100,00 0| 0,00| 16
Cese voluntario <20 aﬁo~s
20-29 afos 1 100 1
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30-45 afhos 1

100 1

46 anos y
mas

<20 afios

20-29 afios

Cese por personas a —
30-45 anos

cargo =
46 anos y
mas

Otros

Bajas temporales y permisos en el ultimo afo

Descripcion de bajas temporales

Mujeres|% Hombres|% Total

Incapacidad temporal

64|88,89 8| 11,11 72

Accidente de trabajo

1 100,00 1

Maternidad (parto)

100,00

Cesion al padre del permiso de maternidad

Paternidad

Adopcién o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Reduccidn de la jornada por lactancia

Reduccién de la jornada por cuidad de hija/o

Reduccidn de jornada por motivos familiares

Reduccidn de jornada por otros motivos

Excedencia por cuidado de hija/o

Excedencia por cuidado de familiares

Excedencia fraccionada por cuidado de hija/o o
familiar

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave, fallecimiento,...

Responsabilidades familiares: n2 de
Responsabilidades familiares: n2 de hijas/os hijas/os con discapacidad
Ne de
hijas/os |Mujeres|% Hombres|% Total|Mujeres % |Hombres % |Total
33| 86,84 5(13,16| 38 0
1 17| 77,27 5122,73| 22 1| 50 1 50 2
28| 80,00 7(20,00f 35 0
3 0mas 8(100,00 0,00 8 0
Total

Responsabilidades
familiares: edades

Responsabilidades familiares:
edades de hijas/os con

de hijas/os discapacidad
Bandas de edad Mujeres|% Hombres|% Total|Mujeres |% |Hombres |% |Total
Menos de 3 afios 6(66,67 333,33 9
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Entre 3y 6 afios 6(60,00 4{40,00f 10 1
Entre 7 y 14 aios 19(76,00 6(24,00| 25

15 o mas anos 28|75,68 9|24,32 37

Total

Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/os)

N2 de personas a cargo Mujeres % |Hombres % |Total
1 2

3 omas

Promociones en el Ultimo afio

Mujeres|%|Hombres|% |Total
N2 de personas que han ascendido de nivel 1
Total
Tipos de promociones en el Ultimo afio
Mujeres|%|Hombres|% |Total

Promocién salarial, sin cambio de categoria

Promocidn vinculada a movilidad geografica

Cambio de categoria por prueba objetiva

Cambio de categoria por antigiiedad

Cambio de categoria decidido por la
empresa 1

Total

Promocién en el ultimo afio: categorias profesionales a las que se ha promocionado

Denominacidn de categorias Mujeres % |Hombres % |Total
Técnica superior 1

Formacidn ultimo afio
Denominacién de cursos Mujeres|% Hombres|% Total
Formacidn y Acreditacion en ADOS-2 21100,00 0,00 2
Terapia orofacial en atencién primaria 1(100,00 0,00 1
Microsoft 365 28| 82,35 6| 17,65| 34
Evaluacién de las Alternativas Motoras en la infancia 1(100,00 0,00 1
Tratamiento de la torticolis y la displasia en el
desarrollo de la cadera 21100,00 0,00 2
Ejercicios de rehabilitacion en deglucién atipica y
patologias asociadas 1(100,00 0,00 1
Sensibilizacion en Apoyo Conductual Positivo 19| 86,36 3| 13,64 22
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Envejecimiento en personas con discapacidad 9| 90,00 1 10,00 10
Lactancia materna con base IBCLC 11100,00 0,00 1
El frenillo lingual 1/100,00 0,00 1
Extremidad superior en nifios de 18 meses a 6 afios 1(100,00 0,00 1
| Jornada de Atencién Temprana del COFC 1(100,00 0,00 1
Proyectos de innovaciones y transformacién social 1(100,00 0,00 1
Comunicacién, confianza y cooperacion 29| 85,29 5| 14,71 34
Diagnéstico y Planes de Mejora en Centros de
Atencién a PD 0 0,00 2(100,00 2
Etica para valientes 28| 87,50 4] 12,50 32
Inclusién educativa 4| 57,14 3| 42,86 7
Autoformacién en atencidn temprana 4(100,00 0,00 4
Herramientas para estimulacion sensorial 1(100,00 0,00 1
Terapia ocupacional en infancia y E.S 1/100,00 0,00 1
Actualizacion Covid19 0,00 2|/100,00 2
Técnico deportivo baloncesto 0,00 1{100,00 1
Técnico deportivo atletismo 0,00 1{100,00 1
Apoyo activo 21| 91,30 2 8,70 23
Discapacidad intelectual y del desarrollo 5]/100,00 0,00 5
Gestidn de recursos sanitarios para cuidadores 21100,00 0,00 2
Lectura facil 1(100,00 0,00 1
Gestidn de equipos de trabajo 2|100,00 0,00 2
Taller en lenguaje asistido 1(100,00 0,00 1
Lenga de signos. Nivel 1 1(100,00 0,00 1
Comunicacién con PDI 11{100,00 0,00 11
Accesibilidad y lideres 21100,00 0,00 2
Derecho de Familia 1(100,00 0,00 1
Curriculo Multinivel: la herramienta para ensefiar en
aulas heterogéneas 1(100,00 0,00 1
Salud mental y bienestar emocional 1(100,00 0,00 1
Desarrollo congnitivo y estimulacién multisensorial 91100,00 0,00
Total 193 30 223
Analisis cuantitativo composicion plantilla

APCOM es una organizacidon claramente feminizada,

mujeres trabajadoras.

el 84,40% de su plantilla son

Con respecto a la distribucion de la plantilla en relacidn con la edad, toda plantilla tiene
mas de 20 aios. La mayor parte de la plantilla se concentra en la franja de edad de entre 30y
45 aios. En la franja de edad entre 21 y 29 afios, el 79,41% de la plantilla son mujeres frente al
20,59% de hombres. En la franja de edad entre 30 y 45 afios, el 84,21% de la plantilla son mujeres
frente al 15,79% de hombres. En la franja de edad de 46 afios en adelante, el 87,22% de la

plantilla son mujeres frente al 12,28% de hombres.

Haciendo una comparativa desagregando por sexos, podemos decir que se mantiene la
proporcién en cuanto a la distribucion de hombres y mujeres en las diferentes franjas de edad,
aunque observamos menor representacién masculina en la franja de mayor edad que en la de
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personas trabajadoras mas jévenes. En la franja de edad de entre 21 y 29 aios, el porcentaje de
mujeres respecto al total de mujeres en plantilla, es del 19,15% frente al 26,92% de hombres
sobre el total de hombres en plantilla; en la franja de edad de entre 30 y 45 aios, la proporcion
estd practicamente igualada: 45,39% de mujeres respecto al total de mujeres en plantilla y al
46,15% de hombres respecto al total de hombres en plantilla; en la franja de edad de 46 afos
en adelante, existe mayor proporcion de mujeres: 35,46% respecto al total de mujeres en
plantilla frente al 26,92% de hombres respecto al total de hombres en plantilla.

Con estos datos, podemos afirmar que la misma feminizacién que se observa en el
conjunto de la organizacidon se repite en todas las franjas de edad. A pesar de ello, cabe
mencionar que esta desproporcidon disminuye minimamente en el segmento de personas
trabajadoras mas jévenes, donde, pese a mantenerse una amplia mayoria de trabajadoras,
existe una mayor representacion de hombres.

Analisis de igualdad por materias

Como ya hemos dicho, APCOM es una organizacidon claramente feminizada, la
proporcidén en cuanto a la representacion femenina/masculina es del 84,40%/15,60%, y esta
desproporcionalidad se repite en practicamente todos los aspectos cuantitativos que hemos
analizado, a excepcidn de la distribucidon por niveles jerarquicos, donde hemos visto que la
representaciéon masculina aumenta en los niveles mas altos.

Procesos de seleccidn y contratacion

Como hemos visto, los datos cuantitativos en cuanto a nuevas contrataciones son altos,
tanto en el caso de las mujeres como en el de los hombres, debido a que por la situacion de
pandemia se han producido en los ultimos afilos muchas bajas y sus consecuentes sustituciones.
Como deciamos, no existen grandes diferencias en cuanto a la representaciéon de uno u otro
sexo respecto a la desproporcion existente en el global de la organizacion.

Para la selecciédn de personal, existe un protocolo que se aplica en los procesos de
seleccidon. Como la mayor parte de nuevas incorporaciones se producen en puestos de Auxiliar,
puesto que es necesario cubrir vacaciones y bajas sin excepcion y de manera agil e inmediata,
se cuenta con una “bolsa de auxiliares”, personas con las que se cuenta de manera recurrente
para cubrir esas necesidades temporales. Este recurso ha sido muy util durante la pandemia.

Promocioén

En cuanto a la promocidn interna, ésta se produce Unicamente cuando hay una baja
definitiva, habitualmente por jubilacidn o cese definitivo de la relacién laboral. En esos casos, al
encontrar un puesto para cubrir, se oferta a la plantilla interna que cubre los requisitos en
cuanto a curriculum y experiencia. La persona candidata tiene la opcion de aplicar de manera
espontdnea o se propone desde el propio equipo de direccidn, ya que los puestos de gerencia,
direccion y jefaturas intermedias (coordinacidn) son cargos de libre designacidn.

No existen medidas de promocién de la igualdad ni tampoco existen medidas que
puedan considerarse discriminatorias. Cuando se abre un proceso de seleccién, los CV que llegan
son en su mayoria de mujeres, pese a que en la oferta no se mencione nada en relacién al sexo
de los candidatos.
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Clasificacion profesional

En relacidn a la distribucidn de la plantilla por categorias profesionales, la plantilla se
distribuye proporcionalmente en torno a las categorias de Titulado de grado medio y Técnico
auxiliar, concentrandose en mayor medida en la de Técnico y mucho menos en las de Técnico
superior y Titulado grado superior. En cuanto a la representacion por sexos en cada categoria,
observamos que en la categoria Titulado Grado Superior, la representacion es paritaria, siendo
estos puestos ocupados el 50% por cada sexo, mientras que, en las categorias inferiores,
volvemos a la infrarrepresentacion masculina caracteristica de la organizacién, haciéndose
especialmente visible en la categoria de Técnico auxiliar, donde la proporcién es del 96,39% de
mujeres frente al 3,70% de hombres.

En cuanto a la distribucidn por jerarquia, identificamos en la plantilla 6 niveles: gerencia,
direccién, jefaturas intermedias, personal técnico, personal administrativo y personal no
cualificado. La mayor parte de la plantilla se concentra entre el personal técnico. La gerencia
estd ocupada por un hombre, mientras que, en los puestos de direcciéon, el 60% son directoras
y el 40% directores. El personal administrativo estd ocupado en sus dos terceras partes por
mujeres y el tercio restante por un hombre. En las jefaturas intermedias, el 83% son mujeres
frente al 17% de hombres. Entre el personal técnico, el 74% son mujeres y el 26% hombres. Por
ultimo, los 10 puestos de personal no cualificado también esta ocupado al 100% por mujeres.

Con estos datos, vemos cdmo la feminizacién de la organizacién no se reproduce en
cuanto a la distribucidon por sexos en los niveles jerdrquicos superiores. La gerencia estd
representada Unicamente por un hombre y en los puestos de direccién, aunque si hay mayor
representacién femenina que masculina, no existe una desproporcionalidad tan alta como en el
resto de niveles y en el conjunto de la organizacion.

Formacion

En relaciéon al nivel de formacién de la plantilla, la mayor parte cuenta con estudios
secundarios y universitarios y, en general, cada puesto estd ocupado por personas con
formacién acorde a su nivel de responsabilidad. Nuevamente, la misma feminizacién y en
practicamente la misma proporcion, se observa en la distribucidon por sexos de los datos por
nivel de estudios, observandose una mayor descompensacién en cuanto a personas sin estudios
(donde el 100% son mujeres, aunque es una Unica persona) y en personas con estudios
universitarios (donde el 82,98% son mujeres).

Existen tres vias por las que la plantilla puede acceder a formacién para la mejora de su
puesto de trabajo.

Por un lado, la organizacién recibe ofertas de formacién de diferentes organizaciones
(por ejemplo, la plataforma Plena Inclusién de la que son miembros). Esa oferta formativa llega
a los puestos de direccion y son los directores y directoras quienes derivan las diferentes
propuestas de cursos a unos u otros departamentos en funcion de los contenidos.

Por otro lado, existe una linea de formacion en la que se realiza un doble andlisis: las
necesidades técnicas y operativas de la organizacion y los intereses y necesidades manifestados
por las propias personas trabajadoras a través de cuestionarios que se pasan una vez al afio.
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Por ultimo, el personal puede solicitar, de manera individual y espontanea, la realizacion
de una accién formativa a sus responsables de departamento vy, a nivel de direccién y gerencia,
se valora qué facilidades se pueden ofrecer para que la persona realice esa formacién.

En el ultimo afio, la plantilla ha tenido acceso a un total de 36 acciones formativas. En
33 de ellas han participado mujeres; en 8 de ellas han participado hombres y mujeres; en 3 sélo
hombres. Vemos cédmo en la formacidn se reproduce la infrarrepresentacién masculina
caracteristica de la organizacién. El hecho de que existan 3 formaciones en las que Unicamente
han participado hombres obedece a que son de tematica deportiva y el profesional que imparte
las actividades deportivas, es un hombre. Relacionamos a continuacién las acciones formativas
en las que ha participado la plantilla de personal en el ultimo afio, podemos observar que las
tematicas son de tipo técnico, totalmente dirigidas a las tareas a desempenar en los puestos de
trabajo:

- Formacién y Acreditacidon en ADOS-2

- Terapia orofacial en atencién primaria

- Microsoft 365

- Evaluacion de las Alternativas Motoras en la infancia

- Tratamiento de la torticolis y la displasia en el desarrollo de la cadera
- Ejercicios de rehabilitacidon en deglucién atipica y patologias asociadas
- Sensibilizacidon en Apoyo Conductual Positivo

- Envejecimiento en personas con discapacidad

- Lactancia materna con base IBCLC

- El frenillo lingual

- Extremidad superior en nifios de 18 meses a 6 afios

- lJornada de Atencion Temprana del COFC

- Proyectos de innovaciones y transformacion social

- Comunicacion, confianza y cooperacion

- Diagnéstico y Planes de Mejora en Centros de Atencién a PD
- Etica para valientes

- Inclusién educativa

- Autoformacion en atencion temprana

- Herramientas para estimulacidn sensorial

- Terapia ocupacional en infancia y E.S

- Actualizacién Covid19

- Técnico deportivo baloncesto

- Técnico deportivo atletismo

- Apoyo activo

- Discapacidad intelectual y del desarrollo

- Gestion de recursos sanitarios para cuidadores

- Lectura facil

- Gestion de equipos de trabajo

- Taller en lenguaje asistido

- Lengua de signos. Nivel 1

- Comunicacién con PDI

- Accesibilidad y lideres

- Derecho de Familia

- Curriculo Multinivel: la herramienta para ensefiar en aulas heterogéneas
- Salud mental y bienestar emocional
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- Desarrollo cognitivo y estimulacidon multisensorial

Condiciones de trabajo

En relacién al tipo de relacidn laboral, el modelo de contratacién mas utilizado en la
organizacién, durante el periodo analizado coincidente con la pandemia del COVID19, es el
temporal, a tiempo completo o parcial. Esto se debe a la situacidon creada en los afios de
pandemia en la que se han tenido que hacer multitud de sustituciones por bajas y esto ha
disparado la temporalidad. En relacidn al sexo, la plantilla se distribuye de la siguiente manera:
los contratos temporales a tiempo completo son ocupados por un 90,48% de mujeres frente a
un 9,52% de hombres. Los contratos temporales a tiempo parcial son ocupados por un 92,31%
de mujeres frente a un 7,69% de hombres. Los contratos indefinidos a tiempo completo y a
tiempo parcial son ocupados al 100% por mujeres.

Durante 2022, la tendencia en cuanto al tipo de contratacion es hacia el incremento de
contrataciones de caracter indefinido, de manera que 9 personas han pasado de tener un
contrato temporal a uno indefinido, 5 de ellos a jornada completa y 4 a jornada parcial. Y de
estos 9, 7 han sido mujeres, lo cual sigue estando alineado con la feminizaciéon de la plantilla. De
la misma manera, 6 personas trabajadoras han convertido su contrato a fijo discontinuo, todas
ellas mujeres.

Con estos datos, nuevamente vemos que la feminizacién del conjunto de la organizacion
se reproduce también en los diferentes tipos de contratacion, siendo especialmente Ilamativo
el caso de los contratos indefinidos.

En relacién a la antigliedad, cerca de la mitad de la plantilla lleva entre 1 y 3 afos en la
empresa (59 personas), seguida de las personas que llevan mas de 10 afios (32, alrededor de
una cuarta parte). Esta proporcionalidad no se reproduce si observamos los datos desagregados
por sexos. Los hombres tienen mayor representacion en la antigliedad de entre 3 y 5 afios de
relacidn laboral, seguida eso si por los de mas de 10 afios de relacion laboral. Las mujeres, por
su parte, estan mas representadas en la antigliedad de 1 a 3 afios seguida por el grupo de 6 a 10
afios.

En relacién a las jornadas de trabajo, los modelos de jornada que mas se repiten en la
organizacion son la jornada continua y la jornada partida (39 y 29 personas respectivamente),
seguidas por los turnos rotativos (38 personas). En cuanto a la distribucién por sexos, la
feminizacién de la organizacién se reproduce en todos los tipos de jornada con proporcién
similar en todas ellas.

En lo referente al resto de condiciones de trabajo: turnos, rotaciones,
responsabilidades... todos los puestos estan definidos y reciben el tratamiento correspondiente
acorde al convenio y perfil profesional, por lo que, nuevamente, podemos afirmar que el
tratamiento es igualitario para hombres y mujeres. No obstante, analizando las opiniones de la
plantilla recogidas mediante los cuestionarios cualitativos, se repite en numerosas ocasiones el
mismo comentario acerca de la carga de trabajo del personal auxiliar y cuidador. Entre la
plantilla de trabajadoras existe una reclamacidn generalizada: las auxiliares tienen mds carga de
trabajo que los auxiliares, las trabajadoras asumen el cuidado de usuarios y usuarias, mientras
que los trabajadores Unicamente asumen el cuidado de usuarios. La explicacidén a este hecho
por parte del equipo de direccién es que, preguntados en el pasado a los propios usuarios, las
mujeres expresaron que preferian ser atendidas por otras mujeres mientras que los hombres
expresaron que les era indiferente. Este hecho unido a que la plantilla de auxiliares estd
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compuesta por muchas mds mujeres que hombres, hace que, efectivamente, las mujeres
asuman el cuidado de unas y otros mientras que ellos Unicamente atienden a los cuidados
personales de usuarios. Lo que provoca el malestar es la movilizacidn de personas, que genera
una carga de trabajo fisico importante que en el caso de las mujeres resulta mas dificil de llevar;
para compensar este hecho, la plantilla estd reforzada, hay mds personal cuidador del que exige
la ratio, pero la demanda continda existiendo y se ha manifestado claramente a través de los
cuestionarios.

Retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y hombres

Tras el andlisis de las retribuciones de la plantilla, lama la atencién que, en términos
globales, pareciera que los hombres tienen una mayor retribucion y mds complementos
salariales. Esta situacidn se debe, por un lado, a la desproporcion existente en cuanto al nimero
de hombres y mujeres en la plantilla, de manera que, los datos relativos a cada trabajador,
impactan en mayor proporcion respecto al total que los relativos a cada trabajadora. A esto se
une el hecho de que el gerente es un hombre y con mucha antigliedad, de manera que, al tener
un salario mas alto y mayores complementos por antigliedad, dispara el dato en favor de los
hombres. Pese a esto, los salarios se ajustan estrictamente a los términos del convenio laboral
correspondiente, por lo que podemos afirmar que el tratamiento es igualitario para hombres y
mujeres.

Metodologia utilizada para auditoria salarial entre hombres y mujeres

Dentro de la elaboracion del Diagnéstico y cumpliendo con la normativa vigente en materia de
Planes de Igualdad, la Asociacion APCOM ha llevado a cabo una auditoria retributiva compuesta
por:

- Valoracién de los puestos de trabajo. Para la valoracion de los puestos de trabajo
existentes en la Asociacion durante el periodo considerado para la Auditoria (2021) se
utilizaron los perfiles laborales que caracterizan cada uno de ellos. A peticién de la
asesoria de los sindicatos se ha realizado la valoracidn utilizando las definiciones de
competencias de cada puesto de trabajo incluidas en el Convenio .

En dicha valoracién se han tenido en cuenta las caracteristicas especiales del sector de
cuidados y de los puestos de trabajo que conllevan trato directo con las personas
usuarias, dando una especial consideracién a las capacidades emocionales,
comunicativas y de resolucion de conflictos.

También a peticién de la Asesoria de los sindicatos se han incluido en las valoraciones
las condiciones especiales dadas en el afio 2021 (periodo de la auditoria) por la situacion
de pandemia por el COVID 19.

Habida cuenta de los factores a considerar que contiene la herramienta facilitada por el
Ministerio de Igualdad, se ha subido la puntuacidn de los relativos al entorno, tanto en
condiciones fisicas como psicosociales en todos los puestos de trabajo, especialmente
en los que tienen trato directo con las personas usuarias. Por tanto estas valoraciones
corresponden a un momento puntual y concreto y no al puesto en si y deberan ser
revisadas y modificadas en la nueva valoracién de puestos de trabajo a realizar mediante
consulta a la plantilla, medida propuesta para el Plan de Igualdad.
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- Registro Retributivo analizando la totalidad de las retribuciones cobradas por el
personal que formaba parte de la plantilla en el periodo comprendido entre el 1 de
enero hasta el 31 de diciembre de 2021, (113 mujeres y 19 hombres) tal y como marca
la normativa, anadiendo las escalas resultantes de la Valoracidn de puestos de trabajo.

Para ello se han utilizado las herramientas que han elaborado el Ministerio de Igualdad, el
Ministerio de Trabajo y Economia Social junto con la CEOE, CEPYME y los sindicatos, CCOO,
UGT, herramientas que facilita el mismo Ministerio de Igualdad en su pagina web.

Vigencia de la auditoria salarial

La presente auditoria salarial tendrd vigencia hasta el 27 de diciembre del 2023 siendo
reemplazada por la auditoria salarial voluntaria llevada cabo en ese plazo conforme se
contempla en la medida 13 de este Plan de Igualdad

Esta auditoria salarial voluntaria, tendrd una vigencia de 3 afios, terminando su periodo
de vigencia en la misma fecha que el presente Plan de Igualdad.

Andlisis de resultados

Valoracién de los puestos de trabajo

La valoracion de los puestos de trabajo tiene entre sus principales finalidades identificar
los trabajos de igual valor y visibilizar las posibles diferencias retributivas entre ellos.

Al realizar la valoracién de puestos de trabajo de la plantilla de APCOM durante el aiio
2021 (con las condiciones descritas en el apartado de Metodologia) se han definido 8 Escalas
laborales cuya distribucion no concuerda con los Grupos que establece el Convenio, sin
embargo, presentan igualmente Agrupaciones o Escalas totalmente feminizadas (2 y 3) también
coincidentes con la menor cuantia salarial.

Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacién 9 Direccion(732)
Gerencia(768)
Agrupacion 8 Psicéloga/o(650)
Jefatura de administracién(688)
Agrupacién 7 Responsable técnica/o(627)

Trabajador/a social(558)
Encargada/o produccién(602)
Agrupacién 6 Monitor/a de ocio grado medio(507)
Enfermera/o(538)
Logopeda(517)
Encargada/o de taller(517)
Terapeuta ocupacional(519)
Educador/a social(527)
Agrupacién 5 Cuidador/a-aux.enfermeria(495)
Oficial/a administrativo/a(461)
Fisioterapeuta(483)
Orientador/a laboral(495)
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Profesor/a competencias basicas/apoyo(492)
Profesor/a perfil profesional(481)
Psicomotricista(474)
Preparador/a laboral(496)
Tec.integracidon(454)
Educador/a (440)
Coordinador/a(462)
Monitor/a de deporte(484)
Agrupacién 4 Mantenimiento(354)
Aux.administrativa/o(380)
Monitor/a de transporte(341)
Agrupacién 3 Ayudante cocina(286)
Agrupacién 2 Operaria aux.cocina(220)
Personal de servicios domésticos(240)

Igualmente se observa que las mujeres tienen presencia en todas las escalas y puestos
excepto en Gerencia (en la actualidad ocupada ya también por una mujer), Jefatura de
administracién (1 hombre) y mantenimiento (2 hombres). Por lo cual podemos afirmar que no
existe segregacion vertical en la Asociacion. (Tabla distribucidn puestos de Trabajo de la Valoracién)

También destacar que los Puestos de Trabajo de Cuidado/Aux.Enfermeria y Personal de
servicios domésticos, ambos feminizados se les han aplicado los ratios mas elevados en cuanto
a factores fisicos y psicosociales resultantes de las situaciones del COVID descritas
anteriormente. (Hoja Puntos de valoracién por factor).

Registro retributivo

Como se apunta en el capitulo de analisis cuantitativo realizado para este diagnéstico
se trata de una plantilla altamente feminizada como aun es habitual en el sector de cuidados.

En el periodo considerado para la Auditoria (2021) el 85,60% son mujeres, frente al
14.40% de hombres considerando el total del personal.

Esta distribucion no se mantiene de forma homogénea en toda la estructura de la
organizacidn, si no que alcanza incluso el 100% de feminizacidn en los grupos profesionales de
menor cualificacién y salario.

Distribucion de la plantilla 2021 por categorias profesionales
Clasificaciéon empresa Grupos Mujeres | % Hombres | % Total
convenio
001 Tit. Grado superior Grupo Il 5 62.5 3 375 | 8
T.nivel 3
002 Tit. Grado medio Grupo |l 26 83.87 |5 16.1 | 31
. 2
T.nivel 2
007 Técnica/o superior Grupo lll 13 81.25 |3 18.7 | 16
5
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T.sup. Nivel i
003 Técnica/o Grupo lll 47 85.45 | 8 14.5 | 55
. 4
Técnica/o
005 Técnica/o auxiliar Grupo llI 22 100 22
T.auxiliar

Esta situacidn, comun en el mercado laboral, es debida al denominado suelo pegajoso
o “sticky floor”, término que hace referencia a las dificultades que tienen las mujeres en
comparacion con los hombres para abandonar los puestos de trabajo mas precarios, con mayor
temporalidad o con peor remuneracién, debido a las condiciones sociales y cargas familiares
gue despojan a muchas mujeres del espacio y tiempo necesario para la formacién y desarrollo
de una carrera laboral.

La concentracion en los puestos de menor salario tiene también una clara repercusion
en el Registro Salarial ya que, al realizar las comparativas de los totales de Salarios sin desagregar
por Grupos, la proporcion de las mujeres resulta afectada a la baja, presentando porcentajes y
medianas superiores al 25% en pluses y salarios sin anualizar ni normalizar. Esta situacion
desaparece en las comparativas desagregadas por Grupos o Escalas.

Otra situacién que viven especialmente las mujeres es el aumento de la temporalidad
en la contratacién que se vio ademds incrementada por las bajas en la situacién de pandemia
COVID durante el periodo 2021 que recoge este Registro.

Sefialar también las diferencias porcentuales (explicadas debidamente una por una en
el anexo de este informe junto con las indicaciones para su correcta interpretacién facilitadas
por el ministerio) que se presentan en los pluses salariales recogidos y regulados por el
Convenio, estan ligados a la antigliedad y por tanto a la temporalidad y no a una discriminacion
directa por razén de sexo.

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

En relacidn a los datos cuantitativos, las cargas familiares (hijos y otras personas
dependientes) estan igualmente representadas entre los trabajadores y las trabajadoras. En el
ultimo afio se han producido 2 bajas por maternidad (parto) y una excedencia voluntaria para el
cuidado de hijos o hijas por parte de un trabajador. Podemos decir que tanto los trabajadores
como las trabajadoras hacen uso de sus derechos en lo que se refiere del cuidado de hijos o
hijas. Cabe mencionar que las edades de los hijos e hijas de la mayor parte de la plantilla es
superior a los 15 afios y sélo en un caso tienen discapacidad, por lo que podemos interpretar
gue no son personas especialmente dependientes vy, por ello, hay pocos casos en los que se
hayan solicitado medidas como una excedencia.

Pese a los datos cuantitativos recogidos, que nos dicen que no se hace un gran uso de
las medidas de conciliacion existentes, en los cuestionarios cualitativos, los trabajadores y
trabajadoras si manifiestan que deberian existir mds medidas de conciliacion; se dice
directamente que no se facilitan las condiciones para el cuidado de familiares dependientes.
Ante esto, la direccién expone que si existen medidas de conciliacién, tales como la flexibilidad
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en los horarios de entrada y salida o la reduccion de jornada. No obstante, ocurre que estas
medidas no estdn abiertas a la totalidad de la plantilla, ya que hay puestos de trabajo en los que,
por las tareas y responsabilidades implicadas, no es posible dar esa flexibilidad. Por otro lado,
estas medidas no se han comunicado de manera explicita a la totalidad de la plantilla, con lo que
entendemos que, en ocasiones, no se hace uso de ellas y se dice que no existen porque no se
conocen.

Infrarrepresentacion femenina

Como hemos dicho anteriormente, la organizacion estd claramente feminizada, por lo
que el sexo infrarrepresentado es el masculino. En los cuestionarios cualitativos a la plantilla
existe la queja generalizada ante esta situacidn; nos llama especialmente la atencién un
comentario en el que un trabajador manifiesta que se esta produciendo una discriminacion
hacia los hombres, puesto que todas las ofertas laborales que se lanzan estan dirigidas a
mujeres. Como hemos comentado anteriormente, esto no es asi, las ofertas laborales no se
dirigen ni a hombres ni a mujeres, pero las candidaturas que llegan son mayoritariamente de
mujeres. Los puestos de trabajo en los que mayor rotacién de puestos se produce es en los
puestos de atencién directa a usuarios y usuarias, perfiles como auxiliar y cuidador o cuidadora;
tradicionalmente, estas profesiones han sido ejercidas por mujeres, es un rol de género que se
viene arrastrando hasta la actualidad.

Vemos importante sefialar que, a medida que ascendemos en la jerarquia de la
organizacion, la representacion de hombres y mujeres se va equilibrando hasta llegar al puesto
de gerencia donde, en el ultimo ejercicio cerrado (2021), el cargo ha sido ejercido por un
hombre.

En este punto, es importante mencionar que durante 2022 se ha producido un cambio
importante hacia la mayor representatividad femenina en los puestos de alta direccion, ya que
el puesto de gerente ha pasado a estar en manos de una mujer.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La organizacién cuenta con un protocolo de prevencién del acoso sexual que forma
parte de su prevencién de riesgos laborales. Este protocolo esta redactado y revisado por la
empresa de prevencion de riesgos y se enfoca, especialmente, a la gestion de casos de acoso
sexual. Dentro de este protocolo existe un teléfono denominado “Canal alerta”, accesible a toda
la plantilla, al que cualquier trabajador o trabajadora puede llamar para exponer una situacion
y comunica directamente con un agente externo que recoge el caso e inicia la gestién. Desde
2018 no existen datos del uso de este recurso.

Ademas del protocolo de la mutua, la organizacidn cuenta con un documento interno
del que deben ser conocedores todos los profesionales con responsabilidades dentro de la
organizacion.

En los cuestionarios para la direccidn, se refleja que no todas las personas que ocupan
puestos de direccién son conocedoras de estos protocolos, ante la pregunta de si existen
protocolos de actuacion ante casos de acoso, 4 personas dicen que si existen, pero 1 dice que
no existen y 1 no da una repuesta rotunda.
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Otras materias de analisis: utilizacion de lenguaje e imagenes no sexistas

Revisando la web, la comunicacién interna y externay preguntando a la direccién, se
observa que el lenguaje no sexista no esta incorporado en la organizacion. Este hecho esta
admitido y se valora como una necesidad de mejora en lo que a igualdad se refiere.

Salud

Tal y como sefiala la normativa, la Asociacidn cuenta con un Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales, sin embargo, este Plan, realizado antes de las normativas que incluyen los
Planes de Igualdad no esta elaborado con la perspectiva de género necesaria.

Por ello se recomienda incluir en las medidas del Plan de Igualdad, la revisién y
adecuacidn con perspectiva de género de dicho Plan de Prevencion.

Conclusiones

Durante la realizacién del diagndstico, la principal dificultad ante la que nos hemos
encontrado es la baja participacién por parte de la plantilla en la cumplimentacién de los
cuestionarios cualitativos, sélo la mitad de los trabajadores y trabajadoras lo han hecho. Como
hemos mencionado, por parte del comité de igualdad y la direcciéon de la organizacidn, se ha
facilitado al maximo el acceso a los cuestionarios, por tanto, entendemos que la baja
participacién se debe a dos causas: el desinterés generalizado y la falta de informacidn. Esta
conclusién obedece al dato objetivo de nivel de participacién y a las opiniones reflejadas en los
propios cuestionarios, se reconoce que es necesaria mas formacion e informacién sobre la
necesidad/beneficios que supone el desarrollo del Plan de Igualdad, algunos trabajadores y
trabajadoras comentan que desde los puestos de direccién no se recoge la opinién de la plantilla,
etc. Pese a esto, toda la plantilla y la direccion consideran necesario tener un Plan de Igualdad,
especialmente las mujeres, aunque no se considera que vaya a aportar valor a la organizacion.
En algunos casos, se cuestiona su utilidad porque no se observan situaciones de discriminacién
hacia la mujer.

Por otro lado, otro aspecto a destacar es la falta de informacién en cuanto a las medidas
que ya existen referentes a la Igualdad entre hombres y mujeres. Llama la atencién que,
existiendo medidas de conciliacién, la plantilla de trabajadores y trabajadoras manifieste que no
es asi y que se deberia mejorar en ese sentido; también es relevante que exista un protocolo de
prevencion del acoso sexual y no sea universalmente conocido, llegandose al punto de que,
existiendo el teléfono “Canal alerta” no existe un informe sobre su uso posterior a 2018.

Afadir que el Plan de Igualdad supone un compromiso de toda la organizacién en todos
sus niveles con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y contra toda
forma de discriminacién, acoso y violencia por razéon de sexo. Compromiso que es un eje
transversal que atraviesa el entorno laboral y también otros aspectos de la actuacion de la
organizacidn, como los derechos de las personas usuarias en materia de igualdad y proteccion
contra el acoso y la violencia sexual y por razén de sexo.

Proponemos que el Plan de Igualdad de la organizacién se enfoque inicialmente hacia 3
lineas generales:

Informacién: acciones para trasladar a la totalidad de la plantilla de trabajadores y
trabajadoras las medidas y recursos existentes en materia de:
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Conciliacidn laboral y familiar.
Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Las ultimas normativas sobre Igualdad de trato y oportunidades han establecido nuevos
minimos para los Protocolos contra el acoso laboral y por razén de sexo, por lo que
recomendamos su revisidn y actualizacién como una propuesta de medida del Plan de
Igualdad.

Representacién de ambos sexos en la plantilla.

Sensibilizacion: acciones de formacidn en relacidn con la Igualdad de oportunidades y
derechos entre hombres y mujeres, en términos generales y aspectos especificos.

Formacion con perspectiva de género para una mejor atencion a las personas usuarias.

Contemplar medidas o protocolos dentro del Plan para promover la igualdad y la
prevencion del acoso sexual y por razén de género en y con las personas usuarias.

Promocién de la igualdad:

Acciones de mejora en cuanto a la representacion de ambos sexos en toda la plantilla:

Incentivos para incrementar la representacién masculina, especialmente en los puestos
de auxiliar y cuidador.

En igualdad de condiciones, priorizacidn de la contratacidn del sexo infrarrepresentado.
Favorecer la transparencia en los procesos de seleccién de personal y promociones.

Continuar la tendencia actual en cuanto a la mejora de condiciones laborales
(contrataciones indefinidas/fijas discontinuas).

Apoyo a la formacién para la promocidn laboral en los grupos mas feminizados.

Revisidén e incorporacion progresiva del uso de imdagenes y lenguaje no sexista en la
comunicacion interna y externa.

Medidas para la proteccion de victimas de violencia de género

Revisidn y actualizacidn del Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales con perspectiva de
género.

Anexo auditoria salarial

Indicaciones para la correcta interpretacién del registro retributivo

(Instrucciones del Ministerio de Igualdad anexo a guia)

Leyenda para las tablas de registro retributivo

Denominacion de las tablas

Importes efectivos e importes equiparados
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Para este calculo, se han considerado todas las situaciones contractuales de todas las
personas, durante el periodo de referencia. Considera los importes efectivos correspondientes
a las retribuciones satisfechas, sin realizar ningln calculo para equipararlos. (Estas tablas se
presentan en letra cursiva, para diferenciarlas de las siguientes).

1.1. Importes efectivos promedios.
Se proporcionan:
- Los promedios de las cantidades correspondientes a cada celda de la Tabla.
- La diferencia porcentual entre Mujeres y Hombres.

1.2. Importes efectivos medianas.
Se proporcionan:
Las medianas de las cantidades correspondientes a cada celda de la Tabla.
La diferencia porcentual entre mujeres y hombres.

2. Importes equiparados.

Para este calculo, en cambio, solamente se considera la ultima de las situaciones
contractuales de cada persona, durante el periodo de referencia. Considera los importes
equiparados conforme al mecanismo de Equiparacién de Importes.

2.1. Importes equiparados promedios.
Se proporcionan:
Los promedios de las cantidades correspondientes a cada celda de la Tabla.
La diferencia porcentual entre Mujeres y Hombres.
2.2. Importes equiparados medianas.
Se proporcionan:
Las medianas de las cantidades correspondientes a cada celda de la Tabla.
La diferencia porcentual entre Mujeres y Hombres.
Promedio y Mediana

El promedio de un conjunto de valores se obtiene al dividir la suma de todos ellos por el
numero de valores. Se muestran en fuente negra.

La mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la posiciéon central al
ordenarlos de menor a mayor. Se muestran en fuente marrén.

Mecanismo de Equiparacién de Importes

Exclusivamente para el cédlculo de Importes Equiparados, y en relacién con la
“equiparacién” de los importes abonados a cada persona trabajadora, ésta consiste en lo
siguiente:

Normalizaciéon a la misma jornada. Las cantidades a considerar se han ajustado al caso
de jornada completa. En el caso de que se estén incluyendo personas que no tengan jornada
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completa (por contrato, y/o por reduccién de jornada), los importes se han aumentado
proporcionalmente hasta jornada completa (por ejemplo, si una persona tiene un contrato del
80% de jornada, su salario se ha “normalizado” multiplicdndose por 1/80% = 1,25). En este
punto, téngase en cuenta que no todos los conceptos salariales pueden estar sujetos a un ajuste
proporcional.

Anualizacién. Nota: el término “anualizacién” se usa con intencién didactica, pero
realmente solo es una anualizacién en el caso de que el periodo de referencia sea de un afio. En
caso de tratarse de otro periodo de tiempo diferente, las cantidades se ajustan a dicho periodo.
Las cantidades consideradas son las correspondientes para el periodo de referencia completo
considerado, conforme se ha indicado anteriormente. En el caso de que se estén incluyendo
personas que no hayan estado contratadas durante todo el periodo de referencia, los importes
se han aumentado proporcionalmente hasta el total del periodo de referencia (es decir, como
si la persona hubiera permanecido la totalidad del periodo de referencia en la situacion
contractual considerada).

Filas
Cada una de las Hojas proporciona 2 Tablas:
una para el total de la empresa (total), y

otra segmentando la informacion por filas para cada una de las Agrupaciones
establecidas.

Agrupaciones

Una agrupacion es el conjunto de puestos de trabajo pertenecientes al mismo grupo
profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable, cuyos datos de retribucidn se van a incluir dentro de un mismo promedio/mediana en
el Registro Retributivo. En el caso de empresas con auditoria retributiva, también constituyen
una Agrupacion el conjunto de puestos de trabajo de igual valor.

Por lo tanto, hay 2 tipos de Agrupaciones, segln la Tabla de Registro Retributivo:
a. Tablas del registro retributivo para todas las empresas.

Agrupan a las personas trabajadoras por el campo “AGRUP. CLAS. PROF”, que es la
agrupacion segun clasificacion profesional de la empresa de acuerdo con el Convenio de
aplicacion. Son las agrupaciones denominadas GRUPO 01, GRUPO 02, GRUPO 03, etc.
A continuacion, la correspondiente a Apcom
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Cuenta de

AGRUP. ~

Escala-€ * Puesto-empresa~/|GRUPQ 01 GRUPQ 02 GRUPD 07 GRUPO 03 GRUPO 05

S GRUPQ I ADMINISTRACION
GRUPO 1 DIRECTOR
GRUPO 1 DIRECTORA
GRUPD I GERENTE
GRUPO 1 P5ICOLOGEA

= GRUPQ I DIRECTORA TECHICA
GRUPO I EDUCADORA
GRUPO 1 EDUCADCRA SOCIAL
GRUPD | ENFERMERA
GRUPO | FISIOTERAPELITA
GRUPO 1 LOGOPEDA
GRUPO | MAESTRO EDUC ESPECIAL
GRUPO 1 MONITOR OCIC
GRUPD I DRIENTALOR LABORAL
GRUPD | FROFESORA
GRUPO F5ICOLOGEA
GRUPO 1 PEICOMOTRICISTA
GRUPO I TERAPELITA OCUPACIONAL
GRUPO I TRABAIADORA SOCIAL

=S GRUPQ COORDINADORA
GRUPO I EDUCADORA
GRUPO I EMNCARGADA TALLER
GRUPO I ENCARGADD TALLER
GRUPO I MONITOR
GRUPO 1 MONITORA
GRUPO | CFICIAL ADMINISTRATIVO
GRUPO ( PREPARALCOR LABCORAL
GRUPO I TEC. INTEGRACION

S GRUPC L ALK, ADMINISTRATIVO
GRUPO 1AL ENFERMERIA
GRUPO I ALK ENFERMERIA
GRUPO | AL ENFERMERIA
GRUPO CLIIDADTR
GRUPD I CLIIDALTRA
GRUPO 1 CLI[|DADORA
GRUPO 1 MANTEMIIENTC

S GRUPQAPCYO COCINA
GRUPO 1 AL, COCINA
GRUPO 1 ALK COCINA
GRUPO 1 LIMPIADCRA
GRUPO | MONITOR TRANSPORTE
GRUPO I MONITOR TRAS

1
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b. Tablas adicionales para empresas que realicen auditoria retributiva (trabajos de igual
valor).

Son solo aplicables a estas empresas, y agrupan a las personas trabajadoras por el campo
“AGRUP. VALOR. PTO.”, que es la agrupacion segun la valoracidn de los puestos de trabajo. Son
las agrupaciones denominadas escala 01, escala 02, escala 03, etc

Tabla agrupaciones por valoracion de puestos de la asociacién Apcom

Agrupacién segtin valoracién de puestos de trabajo (para empresas con auditoria retributiva)

AGRUP.
VALOR.
PTO. -1
Escala-e * Puesto-empresa ~ |ESCALADZ ESCALA DS ESCALA DS ESCALA DS ESCALADG ESCALA 07 ESCALADS ESCALA D9
= GRUPOI(DIRECTORA 1
GRUPO [FIICOLOGA, 4
GRUPO [ ADMII STRACICN
GRUPO [ GERENTE 1
GRUPOI(DIRECTOR 1
= GRUPO [ PSICOLOGA 1
GRUPO(EMFERMERA 3
GRUPO (EDUCADORA SOCIAL 1
GRUPO [TRABAIADORA SOCIAL 3
GRUPO(TERAPELUTA OCUPACZIOMNAL 1
GRUPO [EDUCADDRA 4
GRUPO(LOGOPEDA 3
GRUPO [DIRECTORA TECHICA 1
GRUPO [PSICOMOTRICIST A
GRUPO (FISICTERAPELITA
GRUPO (FROFESORA
GRUPO ([MAESTRO EDUC ESPECIAL
GRUPO ([MOMITOR OCIO 1
GRUPO ([ CRIENTADOR LABORAL 1
= GRUPOI[EDUCADORA 1
GRUPO [ COORDIMNADORA
GRUPO [EMNCARGADA TALLER 2
GRUPO [FPREFARADCR LABORAL
GRUPO [ OFI CIAL ADMITISTRATIWVO
GRUPO [ TEC. INTEGRACI O
GRUPO ([OMNITORA
GRUPO [EMNCARGADO TALLER
GRUPO ([MORMITOR 1
= GRUPO [ 4% EMNFERMERLA 12
GRUPO ([ CLIDADORA i3
GRUPO (AL EMFERMERIA 3
GRUPO [ CLIIDADCRA 1
GRUPO [ ALK ADMITISTRATIYO 1
GRUPO [ ALK EMFERMERIA 1
GRUPO (AMTEMIIENTO 2
GRUPO ([ CLIDADOR 2
= GRUPO [ LIMPIADORA 16
GRUPO [ APCY O COCIA 2
GRUPO ([MOMITOR TRAS 1
GRUPO (MONITOR TRANSPORTE 1
GRUPO [ AL COCIMA 1
GRUPO [ AL COCITA, 1

o e e

()

S e L]
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Sexo

Hombre

Mujer

Diferencias Porcentuales

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres se proporciona
sobre cada pareja de filas “Hombre — Mujer”, y esta calculada como:

Cantidad correspondiente a los Hombres — [dem a las Mujeres
Cantidad correspondiente a los Hombres %

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje
expresada. Si es negativo, la interpretacion es la contraria.

Columnas
Columnas de personas

Solo para las tablas de IMPORTES EFECTIVOS:

=2
10

SC: numero de Situaciones Contractuales, por sexo. Siempre mayor o igual que el
anterior.

N2: numero de personas trabajadoras desagregadas por sexo

N2 SC Norm: N2 de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparacion solo
por normalizacién.

N2 SC Anualiz: N2 de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparacion
solo por anualizacién.

N2 SC Eq: N2 de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparacion (que no
son al 100% de jornada ni duran el 100% del Periodo de Referencia)

Se entiende por situacion contractual (SC) de una persona trabajadora la combinacion
de elementos relativos a sus condiciones laborales relevantes a efectos del registro retributivo
Se considerara que hay situaciones contractuales diferentes cuando haya cambios de puesto de
trabajo, modalidad contractual (indefinida o temporal), tipo de jornada (parcial o a tiempo
completo), reduccién de la misma, antigliedad, nivel de formacion, retribucion, etc

Columnas de importes
Conceptos retributivos
Columnas de importes

Conceptos retributivos Registro Retributivo Asociacion APCOM
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TABLA DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

Retrib

Salario Base

Cormp. Salarial

Extrasalarial 4
- Nombre Corto - Descripcion M Normalizable - Anualizable

3. BASE Salario Base Salario Base mas Pagas Extras Dinero Salario Base si Si
ConeSal.ol Atrs Atrasos Dinero Cormnp. Salarial Si Si
Conc.5al.02 Dedicacian Plus dedicacion Dinero Comp. Salarial Si Si
Concsal.oz C. Bruto Complemento a bruto Dinero Comp. Salarial Si si
Conc.5al.0d cocp Complemento de Desarrollo y Capacitacion Profesional segin Conve Dinero Comp. Salarial si Si
ConcSal.ob H.Fest. Horas Festivas Trabajadas Dinero Comp. Salarial Si Si
Conc.Sal.06 Mocturnidad Guardias noctumas Dinero Comp. Salarial Si Si
Conc.§5al.07 N1 Cormplemento M1 Art.34 del Convenig, ligaclo a la antigliedad Dinero Comp. Salarial st Si
Conc.5al.0g C.Direc. Complemento Direccion segiin Convenio Dinero Comp. Salarial Si Si
Conc.5al.02 CPerNoAbs Complemento Personal no absorbible Dinero Comp. Salarial Si Si
Conc.Sal.10 PMejReg Plus Mejora Regional Dinero Comp. Salarial  si Si
Conc.Sal.11 Comp. Salarial
ConcSal.12 Comp. Salarial
Conc.§al.13 Comp. Salarial
ConcSal.14 Comp. Salarial
Conc.5al.15 Comp. Salarial
ConcSalle Comp. Salarial
Conc.§al.17 Comp, Salarial
ConcSal.18 Cornp. Salarial
Conc.5al.19 Comp. Salarial
Conc.Sal.20 Comp, Salarial
ConcSal.21 Comnp. Salarial
Concsal.22 Comp. Salarial
Conc.5al.23 Comp. Salarial
Conc.Sal. 24 Comnp. Salarial
ConcSal. 25 Comp. Salarial
Conc.sal.26 Comp. Salarial
Conc.5al.27 Comp. Salarial
Conc5al.28 Comp. Salarial
Conc.Sal.29 Comp. Salarial
Conc.Sal.30 Comp. Salarial
C.Extra.0l P.Enferm. Prestacién por Enfermedad a cargo dela empresa Dinero Extrasalarial Si Si
C.Extra.02 ILT Complemento Incag lad Laboral Transitoria Dinero Extrasalarial si Si
C.Extra.03 Enf lad Enfermedad por bajas médicas delarga duracién Dinero Extrasalarial si Si
C.Extra.Cd4 AT Accidente Dinero Extrasalarial si Si
C.Extra.C Extrasalarial 4

Explicacidn de porcentajes del registro retributivo de Apcom
Hoja 1.1 a del registro importes efectivos promedio

En esta hoja, como se explica en las instrucciones, se recogen los totales sin “normalizar”
ni anualizar, es decir sin tener en cuenta si el contrato es temporal, ni si la jornada es total,
parcial o reducida.

Salario base: A los sefialamientos mencionados en el apartado anterior hay que afiadir
la concentracién de mujeres 100% en la categoria con menor salario que produce el porcentaje
de desigualdad en los totales. Por ello al reflejarse en los distintos grupos salariales desaparece
la diferencia.

Se afade la explicacion a la discrepancia en la casilla de Salarios Base+Complementos
aunque no supere el 25% requerido para justificar la diferencia.

En el Grupo 2 el porcentaje favorable proporcionalmente a los hombres del 19% radica en
que 4 mujeres de este Grupo salarial no trabajan la jornada completa. 3 de ellas trabajan
un 84% vy la otra un 71%.

En el Grupo 3 también hay personal que no trabaja la jornada completa. 8 mujeres, 4 con el
91%, 1 el 83%, 1 el 78%, otra el 52% vy la ultima con el 42%. Y un hombre con el 53%.
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Atrasos: 40% Estos atrasos se refirieren a las diferencias salariales respecto de las
retribuciones percibidas durante 2020, ejercicio donde muchas personas aun no estaban
contratadas.

En el Grupo 2, el porcentaje es favorable proporcionalmente a los hombres dado que de las
26 trabajadoras 15 han percibido atrasos y 11 no estaban contratadas en 2020, mientras
que de entre los hombres 4 los han percibido y 1 uno no.

En el Grupo 7 le corresponden a 6 de las 13 mujeres (46,15%) y 2 de los 3 hombres (66,66%)

Plus de dedicacién: 77% Este complemento retribuye de manera puntual a
determinados puestos y personas en meses concretos la mayor dedicacidon con motivo de la
incidencia del COVID en su drea de trabajo y por tanto no incide en toda la plantilla ni en todos
los grupos salariales.

En el Grupo 2 TIT. GRADO MEDIO ha sido cobrado puntualmente a lo largo del 2021 por un
total de 7 mujeres frente a 1 hombre, de ahi el porcentaje a favor de las mujeres de 92%.

En el Grupo 3 el origen de la proporcion del 88% a favor de los hombres estd en el caso de
un auxiliar de enfermeria que, a pesar de tener reduccion de jornada, solia realizar jornadas
superiores a la concretada en su reduccién, retribuyéndose dicho exceso mediante este
complemento. Esta situacion fue erradicada en febrero de 2022.

CDCP: 51% Complemento de Desarrollo y Capacitacion Profesional, estipulado en el
art.34 del “XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad” y ligado a la antigliedad, no es percibido por todo el personal.

En el Grupo 2 los hombres tienen mayor antigliedad y lo perciben 4 de 5 trabajadores
mientras que de las 26 trabajadoras de esta agrupacion sélo 16 lo han percibido durante el
2021, siendo el resto nuevas contrataciones.

En el Grupo 7 de las 13 mujeres sdélo 4 de ellas lo perciben (30,76%) y de los 3 hombres lo
perciben 2 (66,66%)

H.festiva

Grupo 02 De las 26 trabajadoras 5 de ellas (educadoras, trabajadora social y enfermeras)
realizaron alguna hora festiva a lo largo del 2021 por motivos tanto de ocio de los usuarios
como trabajo ordinario en festivos (enfermeras), mientras que entre los 5 hombres 2 de
ellos hicieron horas festivas (monitores de ocio que realizan parte de su labor en festivos).
De dicha proporcién sale el porcentaje del 42%.

Guardias nocturnas: Se trata de un plus funcional que retribuye el trabajo nocturno,
por tanto, no corresponde a todos los puestos de trabajo.

La diferencia en la categoria 003 TECNICO del 30% radica en el porcentaje de mujeres
(32,60%) y hombres (50%) con algln turno nocturno.

N1: 50% Nuevamente se remite al art.34 del Convenio, donde aparece este concepto
salarial ligado a la antigliedad. Por ello los porcentajes varian en cada categoria salarial
dependiendo de la antigliedad de las personas del grupo.
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Complemento Direccidon: 65% Este complemento contenido también en el Convenio,
se aplica en la nédmina de las personas que realizan esta funcién o alguna coordinacién, no siendo
entonces aplicable a toda la plantilla, de ahi el porcentaje en los totales.

En el Grupo 1 el porcentaje de 72% a favor de los hombres se debe a que una de las mujeres
qgue lo percibe estuvo en baja médica durante este ejercicio, cobrando entonces menos
importe por este concepto.

Complemento Personal No Absorbible: 71% en los totales, es un complemento que
se ha ido otorgado a diversas personas de la plantilla en funcién de la asuncién de paulatinas
responsabilidades a lo largo de los afios, tanto de coordinacién, como de direccion de servicios.

La incidencia en el Grupo 01 de un 76% a favor de los hombres se produce debido a que el
Gerente de la Asociacion, ha venido percibiendo una cantidad anual por este concepto
correspondiente a las sucesivas ampliaciones de responsabilidad otorgadas por la Junta
Directiva con motivo del desarrollo que ha experimentado la Asociacion desde su creacién
a la actualidad. En 2021 dicho complemento fue de 15634,80€.

La incidencia de un 790% en el Grupo 2 a favor de las mujeres tiene su explicacién en que
dos directoras de servicios y varias coordinadoras cuentan con este complemento, mientras
gue solo un hombre de este Grupo tiene dicha responsabilidad de coordinacién.

En el Grupo 3, el 85% a favor de los hombres deviene, por un lado, de la proporcion de
hombres que lo perciben (2 de 8) frente a las mujeres (4 de 46). Asimismo, otro factor es la
mayor cantidad percibida por un hombre, correspondiente éste al que, hasta 2018, fuera el
Unico personal de mantenimiento para todas las instalaciones de la Asociacion,
retribuyéndose asi su plena dedicacion y responsabilidad. Por ultimo, la menor cantidad
percibida globalmente por las mujeres se debe ademas a que dos de ellas estuvieron
incursas en procesos de IT de media y larga duracién durante el 2021.

Plus Mejora Regional: 48% Este complemento se implementé en su dia por diversas
Asociaciones (2009 en APCOM) para tratar de equiparar los salarios devengados en funcién del
convenio nacional con los devengados por algunas asociaciones regionales con retribuciones
superiores. Con los nuevos convenios nacionales y ante el aumento retributivo dejé de aplicarse,
respetando como derechos adquiridos a los que ya lo tuviesen implantado. Por lo tanto se
respeta a los que ya lo vienen percibiendo pero no se abona a las nuevas contrataciones.
Reflejdndose en cada grupo en la medida que se hayan realizado nuevas incorporaciones,
resultando a favor de los hombres que tienen una tasa mayor de antigliedad en el puesto de
trabajo.

Grupo 2 de las 26 trabajadoras 17 lo perciben, y de los 5 trabajadores lo perciben 4, de ahi
la diferencia proporcional.

Grupo 3 TECNICA/O de las 46 trabajadoras 27 lo perciben (58,69%), y de los 8 trabajadores
lo perciben 6 (75%), de ahi la diferencia proporcional.

Grupo 7 de las 13 trabajadoras 6 lo perciben (46,15%), y de los 3 trabajadores 2 lo perciben
(66,66%) de ahi la diferencia proporcional.

Total Complementos: 55% Resultado de la suma de los diferentes complementos ya
explicados que arrojan un promedio que favorece a los hombres. De igual forma se refleja en las
distintas agrupaciones o Grupos.
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Total Salario Efectivo: 34% La concentracién de mujeres (100%) en la categoria con
menor salario produce el porcentaje de desigualdad en los totales. Por ello al reflejarse en los
distintos grupos salariales desaparece la diferencia.

Extrasalariales

La Asociacion no realiza ningln pago extrasalarial fuera de las percepciones
correspondientes por ILT, Enfermedad y Accidente cuyos porcentajes no indican mas que la
incidencia y extensién de las bajas de la plantilla desagregadas por sexo y Grupo.

Total retribuciones efectivas: 31% el porcentaje procede de nuevo de la
concentracién de las mujeres en el Grupo 5, 100% feminizado, y de menor salario, por lo que no
aparece reflejado en las distintas agrupaciones o grupos profesionales. Su disminucién con
respecto a la proporcion en la columna de Salario efectivo se debe a que las percepciones
extrasalariales por ILT, Enfermedad o Accidente han compensado parte de esta diferencia.

Hoja 1.2 a Importes efectivos medianas

En esta hoja, que incluye las medianas sin normalizar, de nuevo aparecen las mismas
diferencias sefialadas en la hoja anterior, especialmente en relacién con los pluses,
complemento salariales y extrasalariales, que tienen la misma explicacién que se proporciond.

Para no repetir se seguira lo marcado por el Estatuto de los Trabajadores en su articulo
28.3, explicando los porcentajes superiores al 25% en las medias y medianas de las retribuciones
totales.

Total retribuciones efect. 27% Tiene su origen de nuevo en la concentracion del 100%
de mujeres en el grupo 5 de menor cuantia salarial y que produce la baja de la mediana de las
mujeres frente a los hombres que no tienen presencia en ese Grupo.

Hoja 2.1 a Importes equiparados promedios

Total retribuciones equiparadas 17% Los totales siguen mostrando diferencia por la
misma razon, la feminizacion total del grupo salarial de Técnicas Auxiliares, por tanto el
porcentaje de brecha disminuye cuando los salarios totales son comparados dentro de cada
Agrupacion.

Hoja 2.2 a Importes equiparados medianas

Total retribuciones equiparadas 20 % Los totales siguen mostrando diferencia por la
misma razon, la feminizacion total del grupo salarial de Técnicas Auxiliares, por tanto el
porcentaje de brecha disminuye cuando los salarios totales son comparados dentro de cada
Agrupacion.

Hoja 1.1 b Registro de informes efectivos promedio con la clasificacion resultante de la
valoracion de puestos de trabajo

Total retribuciones efectivas: 31% de nuevo por la feminizacion total de la agrupacién
de menor cuantia salarial.

El porcentaje de 71% en la Escala 04 se debe a que han quedado agrupados 2 puestos de
mantenimiento (hombres), y 2 monitoras que trabajan un 26% de la jornada y la auxiliar de
administracién que trabaja un 52% de la misma.
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Hoja 1.2 b importes efectivos medianas

Total retribuciones efectivas: 27%, por la feminizacién total de la Escalas 1y 2, las de
menor cuantia salarial.

El porcentaje de 71% en la Escala 04 se debe a que han quedado agrupados 2 puestos
de mantenimiento (hombres), y 2 monitoras que trabajan un 26% de la jornada y la
auxiliar de administracién que trabaja un 52% de la misma

Hoja 2.1 b Importes equiparados promedio

Total retribuciones equiparadas: 17% La parte de totales refleja la diferencia
existente entre mujeres y hombres comparando toda las escalas. Como se comentd
anteriormente la existencia de agrupaciones totalmente feminizadas y que ademds son las de
menores retribuciones salariales son el origen de esta proporcién. Es por esto por lo que ya no
aparece en cada una de las agrupaciones por separado.

Hoja 2.2 b Importes equiparados medianas

20% La mediana de las retribuciones totales sigue mostrando este porcentaje por la
misma razén, el 100% de mujeres en las escalas salariales de menor cuantia salarial. por tanto,
la brecha en la mediana disminuye en los porcentajes por escala.

Objetivos y medidas de igualdad

Presentacién del plan de igualdad

Ficha de medida 1

Area actuacion Comunicacién

Medida Dar a conocer el Plan de Igualdad y abrir canales de
comunicacion para que la plantilla lo conozca.

Whatsap, tablones de anuncios y /o enlace a la pagina
web.

Objetivos Dar a conocer el compromiso de la Asociacién con la
lgualdad de Género.

Implicar a la plantilla en la importancia del Plan de

Igualdad
Porcentaje de consecucién 40%
Descripcion detallada de la Subir el Plan de Igualdad a la pagina web de la
medida Asociacidn para darlo a conocer. Podrdn usarse

ademas otros medios de difusion, como el tablon
de anuncios, correos electrénicos, etc.

Personas destinatarias Plantilla de la Asociacion
Visitantes de la pagina web
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Cronograma de implantacién En el primer mes desde el registro del Plan de Igualdad
Responsable Equipo de comunicacién de la Asociacion

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
Recursos asociados Recursos humanos:

Equipo comunicacidn.
Recursos materiales:

Pagina web de la Asociacién

Tablén de anuncios.

Cuestionario
La medida no requiere asignacion de recursos
econémicos.

Indicadores Numero de visitas al enlace

Seleccidn y contratacion

Objetivo General: Garantizar que el acceso al empleo se realice de forma igualitaria y sin
discriminacién por razon de sexo.

Ficha de medida 2

Area actuacién Seleccidon y contratacién

Medida Formacion y sensibilizacion en materia de igualdad al
personal directivo de los distintos departamentos que
intervienen en los procesos de seleccién, asi como a los
responsables de RRHH, equipo de Comunicacion y al
Comité de Igualdad

Objetivos General: Garantizar que el acceso al empleo se realice de
forma igualitaria y sin discriminacidon por razén de sexo.

Especifico: Formar vy sensibilizar a las personas
responsables de la seleccion y contratacién de personal
para que el proceso se realice forma igualitaria y sin
discriminacion por razén de sexo.

Porcentaje de consecucion 80%
Descripcidn detallada de la Mediante esta accidn se persigue una mayor formacién
medida de las personas responsables de los procesos de

seleccidn, para que haya un esfuerzo colectivo de
lenguaje inclusivo y entrevistas adecuadas.
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Se formara a dicho personal cursos sobre igualdad de
género y lenguaje no sexista impartidos por empresas
especializadas.

Personas destinatarias

Equipo de comunicacién.

Personal directivo de las distintas areas.
Responsable de Recursos Humanos

Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

Cronograma de implantacién

Primer trimestre después de la firma del Plan de Igualdad

Responsable

Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

Recursos asociados

Recursos materiales:
Instalaciones de la Asociacion
Recursos econdmicos:

Fondos de formacion.

Indicadores

Talleres recibidos
Numero de participantes desagregados por sexo.

Ficha de medida 3

Area actuacién

Seleccidon y contratacién

Medida Favorecer la contratacién de personas del sexo
infrarrepresentado.
Objetivos Lograr una presencia equilibrada de ambos sexos en

todas las categorias profesionales

Porcentaje de consecucién

40%

Descripcidn detallada de la
medida

En los procesos de seleccion de nuevo personal y en
idénticas condiciones de idoneidad se tendrd en cuenta
como factor para la contratacion a las personas del sexo
infrarrepresentado en el grupo profesional o puesto que
se vaya a cubrir.

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacién

Durante toda la vigencia del plan y mientras no se
consiga el equilibrio en todas las categorias y puestos de
trabajo

Responsable

Recursos humanos.
Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

no se necesitan
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Indicadores

C V recibidos
Entrevistas realizadas
Contrataciones

Todo lo anterior desagregado por sexo.

Ficha de medida 4

Area actuacién

Seleccién y contratacién

Medida Uso de lenguaje e imdgenes no sexistas e inclusivas en las
ofertas de empleo.
Canales de difusion incluyentes. Whatsap, tablén de
anuncios, pdagina web.

Objetivos General: garantizar que el acceso al empleo se realice de

forma igualitaria y sin discriminacidn por razén de sexo.

Especifico: elaborar ofertas de empleo incluyentes tanto
en la forma como en el modo de difusion

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidn detallada de la
medida

Aplicar los conocimientos y habilidades adquiridas
durante la formacion en igualdad de género y lenguaje
inclusivo en la elaboracién de las ofertas de empleo y en
el uso de canales inclusivos.

Esta medida va dirigida también a aumentar la presencia
masculina en las clasificaciones mas feminizadas.

Personas destinatarias

Personal directivo.
Responsable de recursos humanos

Cronograma de implantacién

A partir del segundo trimestre y lo largo de toda la
vigencia del plan

Responsable

Recursos humanos

Comisién seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Recursos humanos:
Personal equipo comunicacion.
Recursos materiales:

Péagina web, tablén de anuncios y/o cualquier
otro medio utilizado para la difusion de las
ofertas de empleo.

Recursos econémicos:

No se necesitan
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Indicadores

Analisis cualitativo de las ofertas de empleo y los
canales de difusion a aportar en las revisiones del
plan de igualdad.

Ficha de medida 5

Area actuacién

Seleccién, contratacion

Medida Protocolizacién del proceso de seleccidén, en el que la
igualdad de género y oportunidades forme parte integral
de cada una de sus fases.

Objetivos General: garantizar que el acceso al empleo se realice de

forma transparente, igualitaria y sin discriminacion por
razon de sexo.

Especifico:

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccion de personal, evitando posibles discriminaciones
por razén de sexo.

Inclusidn de la RLT en el inicio de los procesos de
seleccidn

Porcentaje de consecucion

80%

Descripcidon detallada de la
medida

Analisis y evaluacion desde la perspectiva de
género de las pruebas y criterios de seleccion.

Elaboracién de un protocolo para las distintas
fases del proceso de seleccidn, incluido el
proceso de adaptacién al entorno laboral.
Teniendo en cuenta las medidas 3, 6, 8 y 30.

En el protocolo se incluira la participacion de la
rlt en el primer proceso de seleccion de cv.
Difusion del protocolo a través de todos las
canales a disposicién de la asociacion

Personas destinatarias

Plantilla

Cronograma de implantacién

En el primer semestre después de aprobado el plan.

Responsable

Direccion
Responsable de recursos humanos
Comité de igualdad

Recursos asociados

Recursos humanos:

Equipo de comunicacién.
Asesoria de plena inclusion.
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Indicadores

Protocolo de seleccion.

Protocolo de acogida

Para la revisiéon del plan, resultados de los
cuestionarios desagregados por sexo.

Ficha de medida 6

Area actuacién

Seleccién y contratacién

Medida Elaboracién de un cuestionario para conocer la
valoracion del personal de nueva contratacién acerca del
proceso de seleccidn e insercion en el puesto de trabajo.

Objetivos Valorar los procesos de seleccidn e insercidn para

identificar puntos de mejora.

Abrir canales de comunicacién con la plantilla.

Porcentaje de consecucion

80%

Descripcion detallada de Ia
medida

Se realizard un cuestionario para recoger las opiniones del
personal de nueva contratacion acerca del proceso de
seleccion e insercién en la plantilla.

El cuestionario contendrd preguntas sobre el nivel de
satisfacciéon de la entrevista de trabajo, la contratacién y
la experiencia en los primeros 15 dias de trabajo en cuanto
a entorno laboral, acogida y facilidades para la integracion
por parte del Centro.

Los resultados de los cuestionarios servirdn para la
valoracion de esta area en el seguimiento del Plan de
Igualdad.

Personas destinatarias

Las personas de reciente incorporacion a la plantilla.

Cronograma de implantacion

Primer semestre del 2023

Responsable

Equipo de comunicacién
Recursos Humanos

Comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

No se necesitan

Indicadores

El resultado de los cuestionarios desagregado por sexos.

Clasificacion profesional y promocidn

Objetivo: Establecer criterios claros y objetivos para los puestos de trabajo

Ficha de medida 7

Area actuacién

Clasificacion profesional y promocion

Medida

Revisar y actualizar los perfiles y tareas de cada puesto de
trabajo eliminando cualquier sesgo de género vy
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estableciendo criterios objetivos, no discriminatorios que
faciliten la promocidn interna de cualquier persona de la
plantilla que reuna los requisitos

Objetivos

Elaborar con la plantilla la valoracion de sus puestos de
trabajo.

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidon detallada de la
medida

7.1.- Primera fase

Consulta a la plantilla sobre las funciones de su
puesto de trabajo.

Cuestionario elaborado a partir de los factores
contenidos en el Excel del Ministerio de Igualdad
para la Valoraciéon de los Puestos de Trabajo

7.2.- Segunda fase

Las respuestas se sistematizaran para obtener los criterios
a usar.

7.3.- Tercera fase

Se revisardn y actualizaran los perfiles de los puestos de
trabajo, teniendo en cuenta:

Los resultados de la consulta a la plantilla.
Las descripciones incluidas en el Convenio Colectivo.
Las necesidades y tareas a desarrollar en |la organizacion.

Una vez consensados y actualizados los perfiles de cada
puesto de trabajo, realizar una nueva Valoracién de
Puestos con la herramienta facilitada por el Ministerio de
Igualdad, que sustituira para posteriores revisiones del
Plan y auditorias a la realizada para el Diagnéstico, ya que
ésta se realizé valorando las situaciones excepcionales
resultantes de la pandemia de COVID durante el aio 2021
y no representan las condiciones de trabajo habituales.

Personas destinatarias

La Plantilla

Cronograma de implantacion

7.1.- Durante el primer semestre después del Registro del
Plan.

7.2.- Segundo semestre después del Registro del Plan

7.3.- Al final del primer afio de registrado el Plan.

Responsable

Recursos Humanos
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

Infraestructura propia de la Asociacion.
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Fichas ya existentes.

Cuestionarios

Indicadores

Cuestionario para consulta

Informe sistematizado de los resultados de la
consulta a la plantilla desagregado por sexo.
Valoracidn de los puestos de trabajo

Ficha de medida 8

Area actuacién

Promocion

Medida Informacién, en la medida de las posibilidades, de la
previsién de puestos derivados de crecimiento y planes de
la asociacidn que puedan ser ocupadas por promocién
interna.

Objetivos Incentivar a la plantilla para mantener una formacién

continua adecuada a los avances técnicos y mejorar su
curriculum para optar a la promocidn interna.

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidon detallada de la
medida

La informacién de vacantes y necesidades se informard
por escrito al resto de la plantilla siempre que sea posible,
en tiempo y forma que les permita participar.

La difusion de los nuevos puestos se realizard usando
todos los medios disponibles por la asociacién: correo
electrdnico, whatsapp, tablones informativos, pagina web
etc. Buscando garantizar que la informacidn llegue a todas
las personas de la plantilla.

Personas destinatarias

Plantilla

Cronograma de implantacion

Inmediato

A lo largo la vigencia de todo el plan de igualdad

Responsable

Recursos humanos
Comisién de seguimiento del plan de igualdad.

Recursos asociados

Recursos humanos:

Equipo de comunicacién
Recursos materiales:

Los propios de la asociacion.

Recursos econdmicos:
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No se necesitan.

Indicadores Relacidn de vacantes, especificando canales de
difusién y resultado de la convocatoria
Relacién de promociones desagregada por sexos.

Ficha de medida 9

Area actuacién Promocion

Medida Considerando en todo momento que las jefaturas
intermedias son de libre designacion y a la asociacién le
corresponde la decision al respecto, recoger criterios y
establecer objetivos minimos para la promocidn a estas

jefaturas.
Objetivos Favorecer la transparencia en las promociones internas.
Porcentaje de consecucion 100%
Descripcidon detallada de la Se registrardn por escrito los criterios y objetivos minimos
medida que son tomados en consideracidn por la asociacién para

la promocidn a jefaturas intermedias.

Personas destinatarias La plantilla

Cronograma de implantacion Segundo semestre 2023

Responsable Recursos humanos
Gerencia

Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados No son necesarios
Indicadores El documento
Formacion

Objetivo: Sensibilizar y formar a la plantilla en salud y cuidados con perspectiva de género.

La ausencia de investigacion cientifica especifica en la salud de las mujeres las ha hecho
invisibles para la ciencia médica.

La medicina, la salud y los cuidados, aun siendo sectores laborales feminizados, se
abordan desde un punto de vista androcéntrico que no considera las diferencias existentes en
los aspectos bioldgicos, clinicos, psicoldgicos, sociales y culturales que existen entre las mujeres
y los hombres.

Para comenzar a revertir esta situacion la normativa vigente en materia de igualdad,
establece la inclusidn de la perspectiva de género de forma transversal y la prevencion de la
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violencia de género en los programas educativos y en la formacién continua de las personas
trabajadoras en los dmbitos de salud, cuidados y educacidn entre otros.

Ficha de medida 10

Area actuacién

Formacion

Medida Los cursos de formacidn técnica organizados o impartidos
por la asociacion buscardn incluir la perspectiva de género.
Objetivos Sensibilizar y formar a la plantilla en salud y cuidados con

perspectiva de género.

Porcentaje de consecucion

75%

Descripcidon detallada de la
medida

Mediante esta accidn se persigue una mayor formacion en
igualdad del personal de la empresa, de manera
transversal en todo su programa formativo.

Anualmente se valorard el plan de formacién de la
asociacion y se solicitaran los cambios o las necesidades
en formacién con perspectiva de género.

Se registraran los cursos realizados en los expedientes
personales.

Personas destinatarias

Plantilla de la asociacién

Cronograma de implantacién

Continuo

Responsable

Recursos humanos
Responsables de los programas de formacion.

Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Recursos del fondo de formacién.

Indicadores

Listado de cursos realizados con perspectiva de
género

Listado de personas de la plantilla, desagregado
por sexos, que han realizado cada curso.

Ficha de medida 11

Area actuacién

Formacidn y sensibilizacidn en igualdad de género

Medida Se impartiran talleres de sensibilizacion sobre igualdad
de género y prevencion de cualquier tipo violencia contra
las mujeres.

Objetivos Formar y sensibilizar en igualdad de género y prevencion

de cualquier tipo de violencia contra las mujeres

Porcentaje de consecucién

50%
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Descripcion detallada de la
medida

Se realizaran peridodicamente talleres de promocion de la
igualdad y contra cualquier tipo de violencia contra las
mujeres realizados por las entidades y asociaciones de
promocién de la igualdad de Murcia y Caravaca de la
Cruz.

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacién

Una vez al afio

Responsable

Recursos humanos

Comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad.

Recursos asociados

No se necesitan ya que los cursos se solicitardn a las
entidades publicas.

Indicadores

Listado de talleres de sensibilizacion igualdad de género y
prevencion de todo tipo de violencia contra las mujeres

Listado de personas de la plantilla, desagregado por
sexos, que han realizado cada taller.

Objetivo: Favorecer la igualdad de oportunidades de formacién a toda la plantilla.

FICHA DE MEDIDA 12

Area actuacién

Formacion

Medida Garantizar el acceso a las acciones formativas a las
personas con reduccidn de jornada o en situacidon de baja
0 permiso.

Objetivos Favorecer la igualdad de oportunidades de formacion a

toda la plantilla.

Porcentaje de consecucién

50%

Descripcidn detallada de la
medida

Las acciones formativas se llevaran a cabo
preferentemente en horario laboral y, en la medida de
las posibilidades de la formacidn, de forma
semipresencial u online para las personas en situacién de
baja o permiso.

Personas destinatarias

Plantilla de la asociacién

Cronograma de implantacién

Continua

Responsable

Recursos humanos

Recursos asociados

Fondos de formacion.

Indicadores

Listado de las formaciones impartidas,
incluyendo horario y modalidad y situacion
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laboral de las personas asistentes desagregados
por sexo.

Igualdad retributiva

Objetivo: Evitar la discriminacién salarial directa e indirecta y las diferencias retributivas entre
trabajadoras y trabajadores que ocupan el mismo puesto, categoria profesional.

Ficha de medida 13

Area actuacién

Retribuciones

Medida Actualizacién voluntaria de la auditoria salarial de las
retribuciones medias de las mujeres y hombres de la
plantilla, buscando medidas correctoras en caso de
detectar algun desequilibrio atribuible a discriminacion

Objetivos Evitar la discriminacidn salarial directa e indirecta y las

diferencias retributivas entre trabajadoras y trabajadores
gue ocupan el mismo puesto, categoria profesional.

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidon detallada de la
medida

Para ello se utilizaran tanto el registro retributivo como el
resultado de la valoracion de puestos de trabajo realizada
con la plantilla.

Dicho informe serd evaluado por el comité de igualdad en
sesion de debate, en caso de detectar algin
desequilibrio, se aportara la medida correctora.

Dicha Auditoria voluntaria tendra una vigencia de 3 afios,
terminando su periodo en la misma fecha que el
presente Plan de Igualdad.

Personas destinatarias

Plantilla

Cronograma de implantacién

Al final del afio 2023

Responsable

Recursos humanos
Comisién seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Herramientas facilitadas por el Ministerio de
igualdad
Asesoria externa.

Indicadores

Informe de los resultados de la auditoria.
Medidas correctoras en caso de ser necesarias.
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Objetivo: Continuar la tendencia de la contratacion buscando eliminar la temporalidad y por

tanto la precariedad laboral,

Ficha de medida 14

Area actuacién

Condiciones laborales

Medida

Procesos de consolidacion de empleo.

Objetivos

Disminuir la precariedad laboral, temporalidad,
especialmente en las categorias mas feminizadas.

Porcentaje de consecucion

85%

Descripcidn detallada de la
medida

Proceso de estabilizacion de empleo con contrataciones
indefinidas o fijas discontinuas.

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacién

Continua

Responsable

Recursos humanos

Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

No son necesarios

Indicadores

Numero de contrataciones indefinidas o fijas
discontinuas desagregadas por sexo.

Ficha de medida 15

Area actuacién

Condiciones laborales

Medida Para la revisidon del plan se realizara una encuesta a la
plantilla para incorporar sus opiniones en el posterior
plan de igualdad.

Objetivos Implicar a la plantilla en la importancia del plan de

igualdad.

Abrir canales de comunicacion con la plantilla

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcion detallada de la
medida

Elaboracién de cuestionario para la plantilla sobre los
resultados del desarrollo del presente plan de igualdad.

Distribucion a toda la plantilla.

Recogida y analisis de datos para incorporar sus
opiniones en el siguiente plan de igualdad.

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacién

a lo largo del afio 2026.

Responsable

Recursos humanos
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Equipo de comunicacién

Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Los propios de la asociacion

Indicadores

El cuestionario

Los resultados de la consulta.

Ficha de medida 16

Area actuacién

Condiciones laborales

Medida Elaboracién de documento estableciendo criterios claros
y sin sesgos de género para la rotacion de turnos.
Objetivos Favorecer la transparencia en la organizacion del trabajo

Porcentaje de consecucion

100%

Descripcion detallada de Ia
medida

Se registraran por escrito los criterios para la rotacion de
turnos.

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacién

En el primer semestre 2023

Responsable

Recursos humanos
Gerencia

Comisidn de seguimiento del plan de igualdad.

Recursos asociados

No son necesarios

Indicadores

El propio documento

Conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal

Objetivos: Fomentar la corresponsabilidad en el ambito doméstico y de cuidados.

Ficha de medidas 17

Area actuacién

Conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal

Medida Actividades ludico culturales o taller de sensibilizacién
para fomentar la corresponsabilidad.
Objetivos Fomentar la corresponsabilidad en el ambito doméstico y

de cuidados.

Porcentaje de consecucién

50%

Descripcidn detallada de la
medida

Talleres o actividades ludico culturales de sensibilizacion
para la igualdad de género: roles y estereotipos de
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género, corresponsabilidad, realizados por personal
especializado en igualdad de género.

Personas destinatarias

Plantilla

Cronograma de implantacién

Una vez al afio durante la duracién de la plan.

Responsable

Gerencia

Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Un mdaximo de 300 €
Grupo de teatro o

Profesional con formacidn en promocion de igualdad de
género.

Indicadores

Listado de personas trabajadoras asistentes
desagregadas por sexo.

Valoracidn de la actividad por parte de las personas
participantes mediante cuestionario u otro método de
evaluacion.

Ficha de medida 18

Area actuacion

Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Medida Informacidn sobre las medidas de conciliacion existentes
en APCOM
Objetivos Favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y

personal.

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidn detallada de la
medida

Elaborar materiales informativos impresos que aclaren las
medidas de conciliacién segun la normativa vigente y las
recogidas en el convenio.

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacion

Segundo trimestre del 2023

Responsable

Recursos humanos
Equipo de comunicacién

Comisién de seguimiento del plan de igualdad.

Recursos asociados

Los de la propia asociacion

Indicadores

El material informativo
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Ficha de medida 19

Area actuacién Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Medida Estudio de las medidas de conciliacion posibles en los
Servicios y Centros que no las contemplan por
necesidades de la organizacién del trabajo

Objetivos Favorecer las condiciones de conciliacién en los servicios
en las que no se contemplan

Porcentaje de consecucion 80%
Descripcion detallada de la Elaboracién de un estudio interno de las posibilidades de
medida conciliaciéon en los servicios de la entidad con mayores

dificultades para la flexibilizacién de horarios (servicios
residenciales) debido a la organizacidon del trabajo.

Se podra pedir opinién a la plantilla de trabajadores y se
consultard a las direcciones de estos servicios, para la
busqueda de posibles alternativas.

La Comisidn de seguimiento del Plan de lgualdad se
reunira para analizar los resultados.

Personas destinatarias La plantilla
Cronograma de implantacién Segundo semestre del 2024
Responsable Recursos humanos

Comisidn de seguimiento del plan de igualdad
Directiva de los servicios
Recursos asociados No se necesitan

Indicadores Propuestas y acuerdos alcanzados

Feminizacion de la plantilla

Objetivo general: incentivar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
de la empresa (evitar la segregacion vertical y/o horizontal).

Feminizacion de los puestos de limpieza y auxiliares.

Objetivo: Eliminar estereotipos de género en las tareas de cuidado y limpieza asignadas
socialmente a las mujeres, incorporando paulatinamente a los hombres a estas categorias
profesionales.

Ficha de medida 20

Area actuacién Feminizacién de la plantilla

Medida Promover acciones de colaboracidn con centros de
ensefianza reglada para fomentar la presencia del género
menos representando en las carreras y ciclos de
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formacidn profesional relacionados con la salud y los
cuidados.

Objetivos

Objetivo general incentivar la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa
(evitar la segregacion vertical y/o horizontal).

Eliminar estereotipos de género en las tareas de cuidado
y limpieza asignadas socialmente a las mujeres,
incorporando paulatinamente a los hombres a estas
categorias profesionales.

Porcentaje de consecucién

80%

Descripcidn detallada de la
medida

Elaboracién de tripticos informativos para su distribucion
en los centros educativos

Personas destinatarias

Centros educativos y estudiantes.

Cronograma de implantacién

Una vez al afio durante la duracién del presente plan de
igualdad

Responsable

Equipo comunicacion

Comision de seguimiento del plan igualdad

Recursos asociados

Equipo de comunicacién

Indicadores

Numero folletos informativos
Listado de Centros Educativos.

Comunicacién inclusiva. Lenguaje e imagenes

Objetivos: Favorecer la utilizacién de un lenguaje inclusivo tanto en las comunicaciones
escritas de la organizacion, como en sus relaciones entre las diferentes personas que la

conforman.

Ficha de medida 21

Area actuacién

Comunicacidn inclusiva lenguaje e imagenes

Medida

Distribuir una guia de comunicacion no sexista.

Objetivos

Favorecer la utilizacién de un lenguaje inclusivo tanto en
las comunicaciones escritas de la organizacién, como en
sus relaciones entre las diferentes personas que la
conforman.

Porcentaje de consecucién

50%

Descripcion detallada de la
medida

Mediante esta accidn se persigue la distribucion de un
manual o guia que aglutine las formas de comunicacion
no sexista.
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La eleccion de esta guia corre a cargo del equipo de
trabajo encargado de la puesta en marcha de este Plan.

La guia sera difundida por email, WhastApp y tablén de
anuncios o cualquier otro medio que garantice que llegue
a toda la plantilla.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacién

Primer semestre 2023

Responsable

Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

Recursos humanos:

Equipo de Comunicacion.

Indicadores

Se ha distribuido de manera efectiva
Su uso se refleja en la comunicacion.

Ficha de medidas 22

Area actuacién

Comunicacién inclusiva: lenguaje e imagenes

Medida Revisién y adecuacion de la comunicacidn interna,
externa e imagenes de la asociacién.
Objetivos Favorecer la utilizacién de un lenguaje inclusivo tanto en

las comunicaciones escritas de la organizacién, como en
sus relaciones entre las diferentes personas que la
conforman

Porcentaje de consecucién

50%

Descripcidn detallada de la
medida

Revisar los documentos internos de comunicacion de la
asociacion para modificar cualquier aspecto del lenguaje
sexista que pudiera estar presente en ellos

Se realizardn las propuestas necesarias al efecto de
hacerlos inclusivos y sin estereotipos.

Se presentaran a la gerencia para su aprobacion.

Realizacion de las modificaciones necesarias para que la
comunicacion interna de la asociacidn no contenga
lenguaje ni imagenes sexistas.

Personas destinatarias

Personal de la organizacion

Cronograma de implantacién

Durante el primer semestre del 2023

Responsable

Comisién de seguimiento del plan de igualdad
Gerencia
Equipo de comunicacién
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Recursos asociados

Recursos humanos:

Equipo de comunicacién

Indicadores

Se han aportado los documentos.

Se han modificado.

La comunicacidn interna no contiene lenguaje ni
imagenes sexistas.

Ficha de medida 23

Area actuacién

Comunicacién inclusiva: lenguaje e imdagenes

Medida Revisién de la imagen corporativa, pagina web, rétulos,
folletos divulgativos... etc
Objetivos Limpiar de estereotipos sexistas laimagen y comunicacion

externa de la asociacién

Porcentaje de consecucion

60%

Descripcidn detallada de la
medida

Por parte del equipo de comunicacién se revisara la
imagen externa de la asociaciéon y se realizaran las
recomendaciones necesarias para su cambio

Personas destinatarias

La asociacion

Cronograma de implantacién

23.1 revisiéon durante el primer afio

23.2 cambios durante el segundo aiio del plan

Responsable

Equipo de comunicacién
Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Revisién equipo de comunicacidn

Cambios en sefializacién progresivos 500 €

Indicadores

Se ha mejorado la imagen.
Se percibe el cambio.

Salud y prevencidn del acoso sexual y por razdon de sexo

Ficha de medida 24

Area actuacién

Salud

Medida Revisién del Plan de Riesgos Laborales realizando la
inclusion de la variable de género.
Objetivos Incluir la perspectiva de género al Plan de Prevencién de

Riesgos Laborales
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Porcentaje de consecucién

100%

Descripcion detallada de Ia
medida

El Plan de Riesgos Laborales de la Asociacion sera revisado
solicitando la inclusién de la variable de género

Personas destinatarias

Comité de Prevencién de Riesgos Laborales

Cronograma de implantacién

Segundo semestre 2023

Responsable

Comité de Prevencién de Riesgos Laborales
Gerencia

Comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

Mutua responsable de los Planes de prevencién de
riesgos laborales de APCOM

Indicadores

El propio Plan revisado

Objetivos:

Prevenir las situaciones de acoso sexual que pudieran producirse.
Dar a conocer el nuevo del protocolo de Prevencién de acoso sexual y por razén de

sexo a la plantilla.

Ficha de medida 25

Area actuacién

Prevencién de acoso sexual y por razén de sexo

Medida Actualizacion inmediata del protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo.
Objetivos Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de

sexo que pudieran producirse.

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcion detallada de la
medida

Actualizacion inmediata del protocolo de prevencién de
acoso sexual y por razdén de sexo adecudndolo a la
legislacién vigente sin olvidar lo aportado en la ley
organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual
y la presencia de la RLT en los procesos.

El protocolo sera revisado y aprobado por la comisién de
seguimiento del plan de igualdad

Personas destinatarias

La plantilla

Cronograma de implantacion

Inmediato, enero de 2023.

Responsable

Gerencia
Recursos humanos
Comisidn de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Empresa encargada de la prevencion de riesgos laborales

Indicadores

El propio protocolo.

Se recomienda que la comision de investigacidén del Protocolo de Prevencion del acoso
sexual y por razdn de sexo cuente con la presencia de una mujer de la plantilla, con el objetivo
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de favorecer la confianza de las posibles victimas/denunciantes mujeres y que no se sientan
revictimizadas durante el proceso de denuncia

Ficha de medida 26

Area actuacién

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Medida Curso/taller sobre prevencidn de acoso sexual y por
razon de sexo a las personas designadas como
responsables del Protocolo de Prevencion.

Objetivos Prevenir las situaciones de acoso sexual que pudieran

producirse

Porcentaje de consecucion

80%

Descripcidn detallada de la
medida

Una vez actualizado el Protocolo de prevencién de acoso
sexual y por razén de sexo, se realizard un curso taller de
sensibilizacidn y actuacién ante posibles casos de acoso,
sexual y por razén de sexo para las personas designadas
como responsables de dicho Protocolo.

Los cursos seran realizados por la organizaciéon que haya
realizado el Protocolo de Prevencidn de acoso sexual y
por razén de sexo o, si la Asociacion lo prefiere o lo ve
mas oportuno, podra solicitar cursos a empresas o
personas especializadas.

La Asociacidn facilitara los medios y el tiempo necesario
para que las personas responsables puedan recibir el
curso.

Se registrardn los cursos realizados en el expediente
personal.

Personas destinatarias

Personal designado como responsable del Protocolo de
Prevencion de Acoso laboral sexual y por razén de sexo

Cronograma de implantacion

En el primer semestre del 2023.

Responsable

Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

Créditos de Formacion

Indicadores

Se ha realizado la formacion.

Ficha de medida 27

Area actuacién

Protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo.

Medida

Realizacion de campaiia de informacion y sensibilizacion.
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Objetivos

Socializar el nuevo protocolo de prevencidon del acoso
sexual y por razén de sexo entre toda la plantilla, para ello
tener en cuenta la posible brecha digital.

Prevenir las situaciones de acoso sexual que pudieran
producirse

Porcentaje de consecucion

80%

Descripcidn detallada de la
medida

Enlace a pag web, folleto impreso o presentacién en
video, power point.

El material debe contener una explicacién claray
detallada de las definiciones bdsicas acoso sexual y por
razon de sexo vy sus tipos, asi como sanciones, medidas y
canales para denunciar y sus procesos.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacién

Durante el segundo semestre después de firmado el plan.

Responsable

Equipo de comunicacién

Responsables del protocolo de prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.

Comisién seguimiento del plan de igualdad.

Recursos asociados

Recursos humanos: equipo de comunicacidn

Recursos materiales: los propios de la asociacién

Indicadores

Material elaborado para la divulgacidn del
protocolo de prevencién de acoso laboral
sexual y por razén de sexo.

0

Numero de consultas a la pagina web si ese
es el canal elegido (de ser posible desagrados
por sexo)

Proteccién de victimas de violencia de género y de agresiones sexuales

Objetivos: Proteger y dar apoyo a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género.

Ficha de medida 28

Area actuacion

Victimas de violencia de género y agresiones sexuales

Medida Elaboracién de una guia de los derechos laborales de
victimas de violencia de género y agresiones sexuales.
Objetivos Proteger y dar apoyo a las trabajadoras que sean victimas

de violencia de género o agresiones sexuales.
Sensibilizar y prevenir la violencia de género y las
agresiones sexuales.
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Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidon detallada de la
medida

Elaboracién de una guia de los derechos laborales de
victimas de violencia de género y agresiones sexuales

Teniendo en cuenta la normativa vigente:

Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de
proteccién integral contra la violencia de género.

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

La guia debe ser revisada y aprobada por la comisidn de
seguimiento del plan de igualdad y dada a conocer a la
plantilla.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla

Cronograma de implantacién

segundo semestre del 2024

Responsable

Personas responsables del protocolo de prevenciéon de
acoso laboral sexual y por razén de sexo.

Comisidn de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Recursos humanos:

Las personas designadas como responsables para el
protocolo de prevencién del acoso laboral sexual y por
razon de sexo.

Asesoria de psicéloga de la asociacion

Indicadores

La propia guia.

Ficha de medida 29

Area actuacién

Victimas de violencia de género y agresiones sexuales

Medida Apoyo psicoldgico a las trabajadoras victimas de violencia
de género o de agresiones sexuales en el entorno de la
parejas, exparejas, familiar o social.

Objetivos Proteger y dar apoyo a las trabajadoras que fuera del

entorno laboral sean victimas de violencia de género o
agresiones sexuales

Porcentaje de consecucién

100%

Descripcidn detallada de la
medida

La asociacidn dard apoyo psicoldgico a las trabajadoras
de la plantilla victimas de violencia de género y/o
agresiones sexuales que lo deseen.

La medida serd dada a conocer a todas las mujeres de la
plantilla.
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Establecer un canal confidencial y seguro para solicitar el
apoyo psicoldgico.

Personas destinatarias

Mujeres de la plantilla

Cronograma de implantacién

Primer semestre del 2024

Responsable

Psicéloga del equipo del centro a designar

Personas designadas en el protocolo de prevencién de
acoso sexual y por razén de sexo.

Comisién de seguimiento del plan de igualdad

Recursos asociados

Recursos propios de la asociacién.

Indicadores

Numero de consultas a la psicdloga.

Mujeres en riesgo de exclusién social por discapacidad

Ficha de medida 30

Area actuacién

Mujeres en riesgo de exclusidn social por discapacidad

Medida Mejora de la cuota de reserva de empleo incluida en el
real decreto legislativo 1/2013, de 29 de noviembre de la
ley general de derechos de las personas con discapacidad
y de su inclusién social.

Objetivos Promover la ocupacion efectiva de las mujeres en riesgo

de exclusion por discapacidad.

Porcentaje de consecucién

40%

Descripcion detallada de la
medida

Fijar en un 3% la cuota de reserva de puestos de trabajo
para mujeres en riesgo de exclusién social por
discapacidad.

Personas destinatarias

Mujeres de la plantilla

Cronograma de implantacion

Inmediato y continuo.

Responsable

Recursos humanos

Comité de igualdad

Recursos asociados

No son necesarios

Indicadores

Numero de trabajadoras con discapacidad en la plantilla.

61




O

deOM

| Plan de Igualdad de APCOM

Calendarizacion medidas

Medida | 1Sem23 2Sem23 1Sem24 2Sem24 1Sem25 2Sem25 1Sem26 2Sem26
1 Inmediata

2 *

3 * * * * * * *
4 | * * * * * * *
5 *

6 *

7.1y 7.1 7.2

7.2

7.3 HEERE

8 * * * * * * *
9 k%

10 * * * * * * *
11 * * *

12 * * * * * * *
13 HERRE

14 * * * * * * *
15 *
16 *

17 * * *

18 *

19 *

20 * * *

21 *

22 *

23 23.1 23.2

24 *

25 *

26 *

27 *

28 *

29 *

30 * * * * * * *

Aplicacidn, seguimiento y evaluacion

1.- APCOM, nombra como responsable de Igualdad al director de Recursos Humanos,
Manuel Sanchez Alcaraz, encargado de impulsar y supervisar la ejecucién y coordinacion,
dotandole de los recursos materiales que le sean precisos para esa labor de forma regular,
continua y permanente, y de cuantos elementos de seguimiento y evaluacion se indiquen en el
plan.

Dicha persona o, en su caso, quién sea designada por la Asociacidn, serd la responsable
de llevar a cabo, junto con las personas designadas en cada medida la aplicacidn de las mismas
y elaborara semestralmente un resumen de las actuaciones realizadas que debera presentar
ante la Comisién de Seguimiento, responsable del seguimiento y evaluacién del Plan.

Para el seguimiento y evaluacién de las medidas se adjuntan: modelo de ficha de
seguimiento de medidas (Anexo |), modelo de cuestionario de seguimiento (Anexo IlI) y modelo
para informe de seguimiento (Anexo lll), todos ellos facilitados por el Ministerio de Igualdad en
su Guia de Implementacion y seguimiento de los Planes de Igualdad.
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2.- Creacién de una Comisién de Evaluacidn y Seguimiento. en adelante, Comisién de
seguimiento del Plan de Igualdad, que estara formada por 3 personas por la parte social y 3
personas por la parte empresarial. Siendo recomendable que sean los mismos componentes que
hayan negociado y aprobado el presente plan de igualdad.

Sin perjuicio de las competencias que ya tengan atribuidos legalmente los
representantes legales de los trabajadores, los integrantes de la Comisidn de seguimiento del
Plan de lgualdad desempefiaran las siguientes funciones:

Promover el principio de igualdad y no discriminacidn.

Resolver las dudas de interpretacion que se puedan derivar del Plan de Igualdad de
APCOM.

Evaluar los niveles de cumplimiento de las medidas que requieren diversas fases a lo
largo de un periodo determinado.

Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas establecidas para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad

Introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo
fijado.

Participacion en la elaboracidn de procedimientos y materiales relacionados con el Plan.
Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

Elaborar anualmente un informe (Anexo Ill) sobre la aplicacién del principio de igualdad
de trato y no discriminacién por razén de sexo en APCOM, previa propuesta del mismo por la
persona Responsable de Igualdad.

Para llevar a cabo su cometido, la Comisién de Seguimiento se reunird semestralmente,
con el objeto de evaluar el cumplimiento de las acciones marcadas en el Plan.

Los acuerdos deberian ser alcanzado por consenso. De no ser asi, los acuerdos, parciales
o totales, requeriran la conformidad de la empresa y la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comisién. De no llegar a un acuerdo, se podra hacer
una nota aclaratoria en el acta sobre la posicidn de la parte discrepante.

En caso de desacuerdo, la Comisién de Seguimiento del Plan podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa
intervencién de la comisién paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya
previsto para estos casos.

La Comisién de Seguimiento del Plan, asi como, en su caso, las personas expertas que la
asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
informacidn que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

Las personas que integran la Comisiéon de seguimiento del Plan de lgualdad serdn
sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea
retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision de seguimiento del Plan de
lgualdad y que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la
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plantilla, seran reemplazadas por el érgano de representacién legal y/o sindical de la plantilla,
de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucidn, se formalizard por escrito la fecha de la sustitucién y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la
entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién de seguimiento del Plan
de Igualdad.

Anexo |

Modelo de ficha de seguimiento de medidas

Ficha seguimiento de medidas

Medida (especificar)

Persona/departamento responsable

Fecha implementacién

Fecha seguimiento

Indicadores de seguimiento

(Trasladar indicadores de la ficha de la
medida)

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucidn Pendiente En ejecucién Finalizada

0] 0] 0]

Indicar el motivo por el que la medida no se | Falta de recursos humanos
ha iniciado o completado totalmente )
Falta de tiempo

Falta de recursos materiales

Falta de participacion

Descoordinacidn con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)
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Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de la ejecucién
de la medida

Anexo |l

Modelo de cuestionario para el seguimiento

¢Los datos recogidos estan claros? é¢Son coherentes o se contradicen? ¢En qué sentido?
¢Faltan datos?

¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢el plan se desarrolla
correctamente?

¢éSe han logrado los objetivos perseguidos para cada accidn? ¢ Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general

¢Qué incidencias se han detectado? ¢Como se han solucionado? ¢ Existen obstdculos, inercias
de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan? ¢ Cudles? ¢éSe
pueden modificar o eliminar?

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ¢Se puede dar respuesta?
¢éSe han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas para darles
respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha habido
resistencias? é¢De qué tipo? ¢ Como se han solucionado?

Los recursos ¢éhan sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢éSe ha
modificado?

éSe ha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cudles?
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En la dimensién interna: éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? ¢En qué areas? ¢Hay cambios respecto de la percepcién de la igualdad? ¢Se han
producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la igualdad? ¢Y en los
procedimientos?

En la dimensidn externa: ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En la
relacidn con el entorno? ¢En las relaciones comerciales?

Anexo |l

Modelo para informe de seguimiento

Informe de seguimiento del plan de igualdad
De [razén social]

(Periodo de referencia)
1. Datos generales
Razén social.
Fecha del informe.
Periodo de analisis.
Organo/Persona que lo realiza.
2. Informacidén de resultados para cada area de actuacion
Fichas de seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacidn, consecucion
de objetivos.

3. Informacidn sobre el proceso de implantacién

Adecuacion de los recursos asignados.

Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacién sobre impacto

Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.

Cambios en la gestion y clima empresarial.

Correccién de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas

Valoracidn general del proceso de implantacion del plan en el periodo de referencia.

Propuestas de modificacién de medidas incluidas en el plan o adopcién de otras nuevas si de
las conclusiones del seguimiento se estima necesario.
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