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1. Introduccion

La igualdad entre mujeres y hombres es un derecho fundamental reconocido en
nuestra Constitucion espafiola y una necesidad de nuestra realidad como sociedad
democratica. En su articulo 14 propugna el derecho a la igualdad y la no

discriminacién por razén de sexo.

La Asociacion AMFI declara nuevamente con su 2nd Plan de Igualdad su
compromiso con la igualdad de oportunidades en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacién,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de la Politica Corporativa de acuerdo con la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El presente plan es una herramienta de trabajo para la incorporacion de la igualdad
en la plantilla con el objetivo de eliminar cualquier situaciéon de desigualdad que
pudiera darse en la entidad. Mediante las acciones que se contemplan en este, se
pretende facilitar las oportunidades de formacién, promocidén, conciliacidn,

condiciones laborales, y eliminar las posibles discriminaciones por razén de sexo.

El Plan contempla 22 acciones que deberan implementarse en los préximos 4 afios
de vigencia del plan desde el momento de su aprobacion y que se aplicara al

conjunto de la plantilla, asi como de la junta directiva.
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2. Compromiso

: mfi
GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA ORGANIZACION

Asociacién AMFI. declara su compromiso en el establecimiento v desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
ia igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, Iz formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, Ia salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo v
la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres v
hombres, stendiendo de forma especial & Ja discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta “La situacién en que una disposicion, criterio o prictica aparentemente neutros,
pone & una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto v se provectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Los
principios enunciados se llevaran a la prictica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion del Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto @ la situacion presente, arbitrindose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad,

Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacién legal de trabajadores v
trabajadoras, no sblo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley
Orgiénica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad,

Firmado por:
ANDRES UOLINA GLUENER

En Elds, a 27 de jullo de 2021,
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3. Partes suscriptoras

El compromiso de establecimiento y negociacion del Plan de Igualdad de la
Asociacion AMFI se acuerda segun los principios generales expuestos a
continuacidn:

a) Mantener en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres (Art. 46.1 LOIEMYH).

b) Prevenir y eliminar, en caso de que las hubiere, cualquier circunstancia o practica
que genere o pueda generar discriminacién por razén de sexo (Art.46.1LOIEMYH),
tanto directa como indirecta (Art. 6 LOIEMYH). Especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 y 8
LOIEMYH).

c) Se adoptaran medidas de accién positiva especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, en
caso de que las hubiese. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso (Art. 11 LOIEMYH)

d) Se garantiza la participacion y el acceso de las personas integrantes de la comisién
permanente de Igualdad a todos los datos y a toda la informacidn relativa a cada una
de las fases de elaboracion del Plan de Igualdad en la empresa, siempre y cuando no
se vulnere la Ley de Proteccién de Datos. La informacién y los datos que se reciban
tienen el caracter de confidenciales, con el serio compromiso por parte de todas las
personas participantes de su no utilizacion, independientemente de su fin.

Las personas empleadas y la Junta Directiva abajo firmantes declaran cumplir con
estos principios generales, que han sido informadas de todo el proceso del Plan de
Igualdad y que han participado en el proceso del mismo. Ademas, se comprometen
a cumplir con la implementaciéon de las acciones contenidas en el documento
durante los proximos afios:

APELLIDOS Y NOMBRE Representacién | DNI
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4. Fundamentacién juridica

La igualdad efectiva entre mujeres y hombres es uno de los principios basicos de
toda organizacion democratica que supone que todas las personas,
independientemente de su sexo, tienen los mismos derechos y obligaciones.

Incorporar de forma activa los principios de igualdad entre mujeres y hombres, y de
transversalidad de la perspectiva de género, es una cuestion de: 1) justicia
principalmente con las mujeres, revirtiendo diversas vulneraciones de sus derechos
sociales, politicos y econémicos; 2) de democracia, ya que se contribuye a corregir
multiples casos e infrarrepresentacion de las mujeres en las estructuras sociales,
politicas y econdmicas; y 3) de eficiencia econémica, ya que una incorporacién
proporcionada de las mujeres en el ambito econdémico y laboral contribuye a un
o6ptimo desarrollo de las capacidades, habilidades y competencias existentes en la
sociedad en su conjunto.

Precisamente, para hacer efectivo este principio de igualdad desde las politicas y la
gestion de las organizaciones, en los dltimos afios se ha desarrollado un marco legal
y normativo con el objetivo de eliminar cualquier tipo de discriminacién o
desigualdad, directa o indirecta, por raz6n de sexo.

A continuacion, se muestra una breve introduccion de la normativa en materia de
igualdad que se ha desarrollado en el ambito internaciones, estatal y autondmico.

1. Normativa Internacional

- Directiva 20062006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo del 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de tratamiento entre hombres y mujeres en el ambito del empleo y el trabajo.

- Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminaciéon contra la
mujer, aprobada en la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre 1979 y
ratificada por Espafia en 1983.

- Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer adoptado por la Asamblea de Naciones Unidas en
octubre de 1999.

2. Normativa Estatal

La Constituciéon Espafiola propugna la igualdad como valor superior del
ordenamiento juridico espafol en su articulo 1.1. Asi, proclama el derecho a la
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igualdad y hace una prohibicién expresa a la discriminacién por razén de sexo en el
articulo 14.

- Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE num. 71 de 23.03.2007).

En esta ley, se hace mencion especifica a los planes de igualdad de las empresas: En
el articulo 46 de esta ley se define el concepto y contenido de los planes de igualdad
de las empresas:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de hacer un diagnostico de situacién, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin prejuicio
del establecimiento de acciones espaciales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo.

Real decreto 901/2020 y 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres. Donde se especifica que los planes de igualdad de empresas
deberan incluir una Auditoria Salarial que permita conocer en profundidad la
existencia de desigualdades retributivas entre hombres y mujeres. Y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

3. Normativa autonémica

- Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, en el articulo 20.3 establece que, para que las empresas obtengan las
ayudas previstas para tener disefiados planes de igualdad, los mismos deberan ser
visados por el centro directivo de la administracion de la Generalitat, presentando
anualmente un informe de evaluaciéon de resultados.
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- Decreto 133/2007, del 27 de julio, del Consejo, sobre condiciones y requisitos para
el visado de los Planes de Igualdad de las empresas de la Comunidad Valenciana. Las
solicitudes del visado se presentaran el Registro de la Direccion General de la Mujer
y por la Igualdad de las tres provincias o de cualquiera de las formas establecidas en
el articulo 384 de la Ley de Regimenes Juridicos de las Administraciones Publicas y
de Procedimiento Administraciéon Comun.

- Orden 18/2010, del 18 de agosto, de la Consejeria de Bienestar Social, por la que
se regula el uso del sello “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”. (DOCV num. 6346
de 02.09.2010)

La realidad muestra que no es suficiente con un marco legal para conseguir la
igualdad efectiva, sino que se necesita intervenir de forma que se garantice el acceso
a recursos (el trabajo) en condiciones de igualdad a través de la eliminacion de los
obstaculos y la articulaciéon de medidas compensatorias.

En ese sentido, el presente plan se basa en dos principios de accién que son:

- Sensibilizacion: con el objetivo de que el conjunto de la plantilla comprenda los
principios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y de no
discriminacidn, asi como los principales elementos estructurales de la desigualdad
y discriminacion de las mujeres en los ambitos del trabajo y las organizaciones.

- Formacion: capacitacion del personal técnico y de toma de decisiones, asi como
del conjunto de la plantilla, con el objetivo de facilitar la introduccién de las politicas
de igualdad en la organizacion.

4. Vigencia

El Plan esta disefiado para un periodo de implementacion y evaluacion de 4 afios,
diciembre 2021- diciembre 2025. En dicho periodo, se implementaran y
desarrollaran las medidas y acciones del plan, y se procedera a una completa
evaluacion del mismo, sentando las bases de un segundo plan o de una ampliacién
del presente.

A efectos de priorizar y establecer en el tiempo un orden en la ejecucién de las
distintas medidas previstas en este Plan, hemos disefiado un Plan de Accién. No
obstante, es importante tener en cuenta que el Plan de Igualdad esta ligado a la
consecucion de los objetivos por lo que los plazos de aplicaciéon pueden variar o
introducirse nuevas medidas para corregir los puntos que se consideren necesarios
si asi sucede durante la vigencia del Plan.
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5. Responsables

La responsabilidad técnica del correcto desarrollo del Plan y de su seguimiento y
evaluacion recae sobre la Comision de Igualdad y Comisiéon Negociadora constituida
a tal efecto, e integrada por representantes legales de la plantilla y de la empresa.

En cuanto a la responsabilidad de la ejecucion y evaluacion de cada accion o area de
actuaciéon, dependera de cada accién, pero mayoritariamente sobre el area de
administracion. Esta atribucién de responsabilidad podra modificarse si se
considera conveniente previa consulta y aprobacion en la Comisién de Igualdad. No
obstante, cumplir con la igualdad de oportunidades en la empresa es tarea de todas
las personas que trabajan en ella.

La Comision de Igualdad y la comisiéon negociadora es: un drgano consultivo
destinado a dar cauce a la participaciéon e implicacién de quienes componen la
Asociaciéon AMFI con el principio de promociéon de la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres.

Sus funciones a desarrollar por quienes la componen son: (1) Comunicar. La
metodologia, el proceso de trabajo y los resultados al personal de la empresa para
que estén involucrado/as. (2) Participar. En la elaboracion y valoracion del
diagndstico, implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. (3)
Recoger. Informaciéon que permita un buen conocimiento de la situacién de la
entidad en materia de Igualdad para una buena ejecucion del Plan. (4) Negociar. Las
propuestas para conseguir una mayor implicacion de la plantilla de la empresa para
la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. (5) Consensuar. Los instrumentos y
los materiales con el fin de llegar a un acuerdo entre quienes conforman la comisidn.
(6) Proponer. Ideas y/o modificaciones para adaptar el Plan de Igualdad a las
realidades de la entidad. (7) Informar. Al personal de la empresa de avances y
acciones relacionadas con el diagnoéstico, implantacion, seguimiento y evaluacion
del Plan de Igualdad. (8) Realizar. Actas y/o informes de seguimiento, donde se
reflejan los puntos tratados en cada reunidn. (9) Velar. Por el seguimiento del Plan
de Igualdad y el cumplimiento de las acciones propuestas mediante reuniones
periddicas. (Ver Anexo 1: Constitucién de la Comision de Igualdad y Comision
negociadora.)
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6. Objetivosy areas de accion

El Plan de Igualdad orienta el trabajo de cualquier organizacién que quiera avanzar
en la promocion de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en su gestion
interna. Las discriminaciones se pueden dar en diferentes ambitos dentro del
conjunto que significa una organizacion, como es el caso de la asociacion AMFI, que,
a través de sus estructuras internas y externas, formales y no formales, pueden
reproducir las desigualdades que se dan en la sociedad.

En este sentido, los objetivos generales son:

(1) Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccidn,
retribucidén, formacioén, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo.

(2) Garantizar en la entidad la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por
razon de sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncién de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

(3) Eliminar toda manifestaciéon de discriminaciéon en la promocién interna y
seleccidn con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer en la
plantilla.

(4) Mejorar la participacién de las mujeres en todos los dmbitos de la Asociacién
para reducir los posibles desequilibrios en cuanto a la participacion de las mujeres
en la toma de decisiones y en los 6rganos decisorios de la Asociacion.

(5) Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de
conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de naturaleza
sexual.

(6) Promover mediante acciones de comunicacion y formaciéon la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

(7) Potenciar la conciliacidn de la vida profesional, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados de la entidad, con independencia de su antigiiedad.

(8) Garantizar el uso de la comunicacién y lenguaje no sexista.

(9) Contribuir a la concienciacion social de nuestro entorno respecto al principio de
igualdad, en particular, en materias tales como la lucha contra la discriminacién por
razon de sexo, la erradicacion de comportamientos sexistas y machistas y la lucha
contra el acoso sexual y la violencia de género

Tras realizar el diagndstico de situacion hemos detectado fortalezas y puntos de
mejora en materia de igualdad. En cuanto a las fortalezas encontradas, tenemos que
seguir trabajando por mantenerlas e incluso maximizarlas. En el caso de los puntos
de mejora detectados, nos ayudaran a establecer los objetivos concretos de cada
area de intervencion, asi como a disefiar las acciones adecuadas para alcanzarlos.
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Dichas acciones se clasificaran en las siguientes materias, siguiendo lo establecido
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacién profesional.

c) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

j) Comunicacién inclusiva

7. Metodologia

Para realizar el Plan de Igualdad de Oportunidades de AMFI, la recogida de

informacion se ha realizado principalmente en dos fases:

- Fase 1: Diagnostico, el cual fija un punto de partida y unos objetivos mas genéricos

en funcién de los ambitos de andlisis completados.

- Fase 2: Disefio del Plan de Igualdad propiamente dicho, a través del cual se fijan
unos objetivos mas especificos para dmbitos de analisis, indicadores de seguimiento
y evaluacion, agentes que los han de llevar a cabo, recursos y calendario,
periodicidad (puntual o permanente), y acciones a emprender para conseguir los

objetivos marcados.

Para conseguir una sistematizacién correcta de la informacién que se ha recogido,
se ha optado por utilizar una metodologia ecléctica, realizando un tratamiento de
datos combinando técnicas de analisis cuantitativas (encuesta a la plantilla y a la
Junta Directiva) y técnicas cualitativas (recogida de informacion y entrevistas
individuales).
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En esta aplicacion metodolégica se ha pretendido determinar el grado de
conocimiento existente en torno a los temas de igualdad que tienen por un lado los
y las responsables de gestidn, gerencia, direccién y recursos humanos; y por otro,
los y las trabajadoras de CEE Castelar. Las tres técnicas o métodos de recogida de
informacion utilizados para la investigacion y el diagnoéstico de la realidad han sido

(1) el chek list o lista de control, (2) el cuestionario y (3) la entrevista.

La aplicacion del Plan de Igualdad sera efectiva si desde el inicio se evidencia el
compromiso de la direccién en su puesta en marcha y si su elaboracién se abre a la
participacion de los trabajadores y trabajadoras de la organizacion. En este sentido,
la Asociacion AMFI se ha suscrito el compromiso asumiendo estos dos principios de
trabajo con la confianza de que se logre una sociedad mas justa y equitativa donde

las mujeres y los hombres cuenten con las mismas oportunidades.

La asistencia técnica ha sido llevada a cabo por Solumed Consultores, Respuestas
Integrales S.L entidad experta en consultoria y formacién en responsabilidad social

en general y en igualdad de oportunidades en concreto.
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8. Diagnostico

La plantilla de la asociacién AMFI esta compuesta, por 14 personas de las cuales 7
forman parte de la junta directiva, y las otras 7, son personal laboral y auténomo. En
total, son 6 hombres (42,85%) y 8 mujeres (57,15%). Se han realizado dos
cuestionarios diferenciados, en primer lugar, el cuestionario dirigido a la Junta
Directiva respondido por el 86% de la junta. En segundo lugar, un cuestionario
orientado a la plantilla laboral y auténoma que ha sido respondido por el 58% de la

plantilla.

En este apartado expondremos la estructura y organizaciéon de todas las personas
que forman la asociacion AMFI. Esto nos permitira generar una fotografia de la

composicion de la plantilla de dicha entidad.

Datos del total de la plantilla

43% Mujeres

57% | Hombres

Grdfico 1: Porcentaje de mujeres y hombres

Estas personas estan distribuidas principalmente por 3 grandes bloques: (1) Junta

Directiva (2) Personal Auténomo (3) Personal Laboral.

Junta Directiva Personal Auténomo Personal Laboral
[) H 0, R 0% q
29% Mujeres 25% Mujeres Mujeres
o Hombres Hombres Hombres
71% 75% 100
%
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La plantilla de la Asociacion AMFI presenta un perfil de edad entre 36 y 50 afos.
Estos perfiles se reparten en 3 franjas de edad de la siguiente forma: de 30 a 39 afios
el 28,6%, de 40 a 49 anos el 43% y finalmente, en la franja de 50 a 59 afios el 28,6%.

Unicamente hay representacién de hombres en la franja de 40 a 49 afios.

EDAD DE LA PLANTILLA POR SEXOS

Mujeres Hombres Total

o o

DE 30 A 39 ANOS DE 40 A 49 ANOS DE 50 A 59 ANOS

Grdfica 2: Edad de la plantilla por sexo
En cambio, la junta directiva presenta un perfil de edad contrario al personal laboral,
el 86% de la junta tiene mas de 60 afos. De este porcentaje, el 83,3% son hombres
y el 16,6% una mujer. El 14% que falta para completar la junta directiva, se

encuentra en la franja de edad de 30 a 39 afios, y corresponde a otra mujer.

EDAD DE LA JUNTA DIRECTIVA POR SEXOS

Mujeres Hombres Total

o o o o o o o

DE 30 A 39 ANOS DE 40 A 49 ANOS DE 50 A 59 ANOS DE 60 O MAS
Grdfica 3: Edad de la junta directiva por sexo
A continuacion, pasamos a realizar el analisis de género en la asociacion AMFI

por areas de estudio: contratacion, categorias profesionales, formacion, promocidn,
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condiciones laborales, conciliacion, retribuciones, prevencién al acoso y lenguaje

inclusivo.

Debemos tener en cuenta, que el plan de igualdad es un documento vivo que varia
constantemente con el paso del tiempo. Es conveniente recordar que anteriormente
en el | Plan de Igualdad de AMFI, también estaba recogida la plantilla de Centro de
Empleo Castelar. Por ello, segin la informacién recogida en el afio 2021, la plantilla
se ha visto drasticamente reducida. Esto no quiere decir que esas personas hayan
dejado de trabajar, sino que se han registrado en el Plan de Igualdad del Centro de

Empleo.

En la Asociacion AMFI no hay un proceso de seleccion y contratacion especifico. La
Asociacién cuenta con una plantilla laboral muy especifica con un nimero reducido
de personas que llevan trabajando para la asociacion desde hace mas de 10 afos en

su mayoria.

Para impartir actividades especificas no hacen uso de nuevas contrataciones, la
asociaciéon procede a la contrataciéon de personas externas / auténomas para la
realizacion de los talleres, actividades, etc. Estas personas colaboran
constantemente con la asociacion. A continuacion, se presenta la antigiiedad de la

plantilla y la junta directiva:

Mujeres % Hombres % Total
Menos de 1 afio 3 21,42% 0 0% 3
De 1 a9 anos 0 0% 1 7,14% 1
De 10 a 15 aiios 2 14,28% 2 14,28% 4
De 16 a 20 aiios 3 21,42% 2 14,28% 5
Mas de 20 afios 0 0% 1 7,14% 1
TOTAL 8 57,14% 6 42,85% 14

Tabla 1: Antigiiedad de la plantilla y junta directiva

En cuanto al documento actual, los datos registran:
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(1) E171,4% de las personas que trabajando por y para AMFI lo hacen desde hace
mas de 10 afos.

(2) El fundador de AMFI, es el miembro con mas antigiiedad cumpliendo en
2021, 25 afios de asociacion.

(3) En el ultimo afio, una mujer ha promocionado de personal auténomo a
personal laboral. Y

(4) La Junta Directiva ha incorporado 2 mujeres.

Durante el afio 2021, se han presenciado 3 incorporaciones: 2 mujeres a la Junta

Directiva y una como personal laboral.

Incorporaciones Afo 2021 \

Puesto de trabajo Mujer Hombre
Psicopedagoga (Antes auténoma) 1 0
Junta directiva 2 0
TOTAL 3 0

Tabla 2: Incorporaciones 2021 por sexo
En referencia a las incorporaciones a la entidad durante el dltimo afio,

observamos que no ha habido incorporaciones de ningiin hombre.

Estos datos nos indican que, se han tenido en cuenta las acciones y recomendacion
del 1er Plan de Igualdad, incluyendo mujeres en las areas infrarrepresentadas como
la Junta Directiva que en el Plan anterior no estaba especificamente analizada. Se
recomienda redactar un documento que especifique el procedimiento de seleccién
y contratacidn, o contar con alguna guia que tenga en cuenta la perspectiva de
género en la contratacion. Esta medida contribuira a adoptar actuaciones oportunas

que eviten posibles sesgos de género.

En este apartado, observamos como se organiza el personal laboral en la asociacién
seglin su categoria profesional y el nivel de estudios de cada persona. En este
apartado no analizamos los datos del personal de la junta directiva. Al no ser
personal laboral, no asumen una clasificacién profesional con relacién a la

asociacion.
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En cuanto a la personal laboral no auténomo, la plantilla es reducida, siendo un total
de 3 mujeres. Todas se encuentran en el grupo profesional nimero 2, grupo que
congrega los puestos intermedios, con responsabilidades propias, pero que
responden ante sus superiores jerdrquicos del Grupo 1. Es necesario tener una
titulacién universitaria, o demostrar los conocimientos practicos suficientes. A
pesar de ser un solo grupo hay distintos puestos dentro del mismo, con funciones
muy distintas: responsables de recursos humanos, comerciales, el abogado de la
empresa, coordinadores de produccidn y jefes de equipo, etc. En este caso los

puestos son: Psicéloga, Trabajadora Social y Psicopedagoga.

NIVEL DE ESTUDIOS POR SEXO

Mujeres Hombres Total

o

ESTUDIOS UNIVERSITARIOS ESTUDIOS SECUNDARIOS/PRIMARIOS

Grdfica 4: Nivel de estudios por sexo

En relacion con el nivel de estudios, el 57,14% del personal que forma parte de la
plantilla tiene estudios universitarios (50% de las mujeres y el 100% de los
hombres). En el caso, del personal laboral, el 100% tiene estudios universitarios,
siendo todas mujeres. En el caso, del personal auténomo el hombre tiene formacién
universitaria (25%) mientras que las mujeres tienen un nivel formativo inferior
(75%). Estos ultimos datos coinciden con la distribucién por sexos del personal

auténomo.
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En relacién con la Formacién realizada y Plan de formacion, al inicio del afio 2021,
se realizé un estudio con el objetivo de identificar las necesidades formativas de la

plantilla. Los resultados dieron paso al Plan de Formacién del afio 2021, siendo el

siguiente:
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Atencion psicolégicaa | Psicéloga | On- | On- | 2021
victimas de violencia line | line
de género: evaluacion,
" ¢ Benero: -l o Jow| 1 [33% 1
intervencion
terapéutica y
herramientas
Atencién Temprana: | Psicéloga | On- | On- | 2021
teorfa y practica line | line - 0 |0% | 1 |33%| 1

Ademas, se quieren implementar formaciones relacionadas con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de la misma forma que se hizo tras elaborar

el I Plan de Igualdad.

Segun la encuesta, el 75% de las personas ha solicitado alguna formacidon para
mejorar su trabajo en la entidad y esta ha sido aceptada por la asociacion.
Destacamos la voluntad de la plantilla para participar en las formaciones. De forma
general, todas las personas que han respondido al cuestionario estan satisfechas con
las formaciones ofrecidas. Los motivos mas frecuentes de indisponibilidad para
acudir a las formaciones programadas, aunque rara vez se da el caso, son, como
observamos en la grafica X, por no ajustarse a los intereses personales, a causa de la

carga de trabajo y por falta de informacién o conocimiento.
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Motivos mas frecuentes de no poder acudir a las
formaciones

4,5
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Falta de informacion Las materias nose Los horarios nose Razones deindole  Carga de trabajo
o conocimiento del ajustan a los ajustan alas familiar o personal
curso intereses posibilidades
profesionales o
personales
Nunca En pocas ocasiones Algunas veces Con frecuencia HSiempre

Grdfica 5: Motivos de no poder acudir a formaciones

Como medida del I Plan de Igualdad, seria interesante que la asociacion revisara las
necesidades e intereses formativos de la plantilla. Con el objetivo de incluir dichas

formaciones en el plan de formacion de los préximos afios.

En cuanto a la Promocion dentro de la plantilla, al ser una plantilla muy reducida y
unos puestos muy concretos, la posibilidad de promocion es compleja. Sin embargo,
en el ultimo afio, podemos significar el caso de la psicopedagoga, trabajadora que
estaba contratada como auténoma. Actualmente, tiene un puesto como personal
laboral, pasando a formar parte de la plantilla laboral continua. En este caso,

podemos hablar de una situacion en la cual se ha logrado promocionar.
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Para analizar este apartado de condiciones laborales, no basaremos en dos
herramientas. Por un lado, los datos proporcionados del chek-list sobre tipo de
contratos, jornada laboral, horarios, etc. Por otro lado, las respuestas de la encuesta
realizada al conjunto de la plantilla. A través de estos datos, analizamos el clima

laboral y las posibilidades de mejora de los puestos de trabajo de la asociacion.

El tipo de contrato mas recurrente de la Asociacion AMF]I, es como personal
autéonomo (57,14%), seguido de las personas con contratacion indefinida (28,57%)
siendo el 100% mujeres y, por ultimo, una mujer contratada de forma temporal

(14,28%).

Tipo de contrato por sexos

Mujeres Hombres Total

0 0
Indefinido Temporal Auténomo

Grdfica 6: Tipo de contrato por sexo

En cuanto a la jornada laboral, el conjunto del personal laboral no auténomo
cuenta con la misma jornada laboral y el mismo horario. Esta jornada se caracteriza
por ser una jornada partida de lunes a jueves de 9h a 14h y de 16h a 19h, y el viernes
unicamente horario de mafanas de 9h a 14h. El total de la semana suma 37 horas
semanales. Por otro lado, la jornada y horario laboral del personal auténomo
depende de la carga de trabajo o las actividades programadas en cada momento del

ano.

A continuacidén, analizamos los datos relacionados con las condiciones laborales,
obtenidos en la encuesta distribuida al conjunto de la plantilla laboral y personal

auténomo. Debemos tener en cuenta que el nivel de participacién en la encuesta fue
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del 57,14%, en tu totalidad mujeres (100% personal laboral y 25% del personal

autonomo).
Casi Alguna Con .
Nunca .| Siempre
Nunca Vez frecuencia
Siento fatiga en mi puesto de | 50% - 50% - -
trabajo
Me siento a gusto con las | - - 25% 75% -
tareas que realizo en el dia a
dia.
Me siento wuna persona | - 25% 25% 50% -
valorada por mis compafieras
y compaiferos.
Me siento wuna persona | - - 50% 50% -
valorada por mis superiores.
Sufro estrés en mi puesto de | 75% 25% - 25% -
trabajo.

Tabla: Resultados de la encuesta en cuanto a Condiciones laborales

De forma general, los resultados obtenidos muestran un clima laboral satisfactorio

con algunos puntos de posibles mejoras:

(1) El nivel de estrés en el puesto de trabajo aparece con frecuencia en el 25%
de la plantilla.
(2) El 25% de la plantilla casi nunca se siente valorada por sus compafieras y

compaferos.

La Asociacion AMFI no posee documentacidn institucional relacionada con la salud
laboral de la plantilla y en concreto de las mujeres, que recoja la salud mental y fisica
de las mujeres de la entidad (menopausia, maternidad, lactancia, violencia de
género, enfermedades fisicas y mentales, etc.) Se recomienda atender a una visién
general de la salud y en concreto de la salud de las mujeres disefiando un Plan de
Salud de la asociacién o en conjunto con el Centro de Empleo Castelar dependiente

de la Asociacion.

Auditoria salarial
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La auditoria retributiva se fundamenta en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre y tiene como objetivos comparar la remuneraciéon de hombres y mujeres en
una misma organizacion. Identificando e investigando las diferencias salariales
entre hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo y eliminando casos de

desigualdad salarial que no se pueden justificar.
Los objetivos de la auditoria salarial son los siguientes:

1. Revisar las retribuciones de forma general.

2. Calcular la brecha salarial.

3. Detectar las diferencias en contratacion, retribucién, complementos, etc. en
el caso de que las haya.

4. Examinar los complementos que componen el salario para verificar que no
estén encerrando una discriminacién sobre las trabajadoras.

5. Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias

salariales existentes entre hombres y mujeres.

En el caso de la asociacién AMF]I, el personal laboral estd compuesto por 3 mujeres
unicamente. Por tanto, la auditoria retributiva que compara el salario entre hombres
y mujeres no puede calcularse como tal. En el apartado de retribuciones se analizan
y revisa el salario base y complementos del personal laboral y la facturacién del

personal auténomo.

En cuanto a la Conciliacion, la Asociaciéon AMFI sigue el proceso que establece la Ley
organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres recogida en el Articulo
44 y Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién y demas normativa de aplicacién no observandose diferenciacién por

SeXo0s.
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Ademas, en cuanto al Personal Auténomo, el articulo 6 de la Ley de Auténomos
recoge una bonificacién durante el tiempo que dure la baja por maternidad o

paternidad o situaciones asimiladas.

A continuacion, analizamos la opinién de las personas que han respondido la
encuesta con el objetivo de consultar si estas medidas establecidas por convenio y
real decreto ley son suficientes para que la plantilla pueda conciliar su vida laboral

con su vida familiar y privada.

En la grafica 5, observamos los mecanismos utilizados en la asociaciéon por la
plantilla para favorecer la conciliacion, entre ellos encontramos: Permiso de
lactancia, Permiso de maternidad, Uso de horario flexible por cuidado de hija/o, Uso
de horario flexible por cuidado de familiar, Reduccién de jornada para atencién de

familiares y Permiso para acompafamiento a centro de salud.

Medidas de conciliacion utilizadas
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Grdfica 6: Pregunta de la encuesta plantilla

En cuanto a flexibilidad laboral, no hay un documento que recoja las medidas
de conciliacién y flexibilidad laboral especificas que permita posibilitar el trabajar a
distancia o ajustar el horario a las preferencias del trabajador. Sin embargo, estas

practicas estan aceptadas en la entidad. Es decir, existe la posibilidad de ausentarse
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en caso de necesidad, asi como para almorzar, y satisfacer las necesidades basicas.

No hay un control directo de la Junta Directiva sobre la plantilla.

La plantilla de la entidad estd compuesta por 7 personas, de las cuales 6 son mujeres
(85,71%) y 1 es hombre (14,28%). Teniendo en cuenta estos datos, se puede
afirmar, que la plantilla de la asociacién AMFI estd formada mayoritariamente por

mujeres. Ahora bien, analicemos los puestos de trabajo que ocupa cada persona de

la entidad.
Puestos de trabajo por sexos
2
1 1 1 1 1 1 1
1
0
Psicologia  Trabajo Social Psicopedagoga Danza Oriental Pilates Gimnasia Profesor de

inglés

Mujeres Hombres

Grdfica 7: Puestos de trabajo por sexos

En la grafica 7, se observa como los puestos ocupados por mujeres (psicologia,
trabajo social, gimnasia, danza) estan conexos con aptitudes histéricamente

relacionadas con los roles de género (cuidados, expresiones corporales, etc.)

En cuanto a la composicion de la junta directiva se presenta una
infrarrepresentacion femenina. La junta la componen 7 personas, de las cuales 5 son
hombres (71,42%) y 2 son mujeres (28,57%). Cabe destacar, que tras la
implementacion de las acciones del primer plan de igualdad se ha incentivado la
representacion femenina en la junta directiva, con la inclusién de dos mujeres en el

ano 2021.
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Composicién de la Junta Directiva

28%

72%

Mujeres Hombres

Grdfica 12: Puestos de trabajo por sexos

Para la realizacion de este diagnéstico se han recogido las opciones de la Junta
Directiva con premisas relacionadas con la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres en la Asociacidn.

La Junta directiva opina que se tiene un valor alto o muy alto en las siguientes

afirmaciones:

AFIRMACIONES

1 Desde la junta directiva se tiene sensibilidad real y compromiso hacia
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

2 Hay protocolos de actuacion para casos de acoso sexual y/o por razén
de sexo.

3 Se valoran las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en
los trabajadores y las trabajadoras de la entidad.

4 La organizacién ofrece las mismas oportunidades a mujeres y a
hombres.

5 La igualdad estad en consonancia con los objetivos de la organizacion.

Entendiendo el valor medio como que no siempre se llevan a cabo o no hacia el
conjunto de la plantilla. Las premisas donde aparece ademas de un valor alto o muy

alto, un valor medio, son las siguientes:

AFIRMACIONES
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6 Se busca la forma de reequilibrar situaciones donde uno de los sexos

esté subrepresentado.

7 Se ha informado a la totalidad de la entidad lo que supone el inicio e

implantacidén del II Plan de Igualdad.

8 Sabria qué hacer en caso de acoso en la organizacion.

Se recomienda incorporar formaciones en igualdad de oportunidades para la Junta
Directiva en el Plan de accion del Il Plan de Igualdad y difundir la consecucién de

dicho plan una vez completado.

En primer lugar, basaremos este apartado en revisar el salario base y complementos
salariales de las 3 mujeres que conforman la plantilla laboral. En segundo lugar, se

revisaran las facturas del personal auténomo.

Trabajadora Social Psicéloga Psicopedagoga
(09/2011) (10/2016) (05/2021)
Grupo de cotizacion 2 1 2
Salario Base Mensual 22.092 28.461,02 22.092
Salario Bruto 25.744,18 32.279,52 25.744,18

Para analizar las retribuciones anuales del personal laboral, se recoge cdmo vemos
en la tabla anterior, el salario base y el salario bruto. Pese a imposibilitarse el calculo
de la brecha salarial, estas tablas serviran de ayuda en el momento que se
incorporen mas personas a la plantilla. En la asociacién AMFI, cumpliendo con la
legislacidn, se incluyen dos complementos extrasalariales: Antigiiedad y Especificos
(complemento empresarial). En el siguiente cuadro se especifican los

complementos del personal laboral (a fecha de agosto 2021):

COMPLEMENTOS Trabajadora 1 Trabajadora 2 Trabajadora
(09/2011) (10/2016) 3
(05/2021)
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Grupo de cotizacion 2 1 2
Antigliedad 117,81 272,75 -
Empresa 143,06 - 11,94
Total 260,87 272,75 11,94

Hasta el momento no se observan desigualdades ni brechas salariales en el personal
laboral de la plantilla de la asociacién AMF], las diferencias visibles se deben al tipo
de trabajo, grupo de cotizacién y los complementos retributivos dependientes de la

temporalidad y el trabajo desarrollado.

En cuanto al personal auténomo, en el dltimo afio se han contratado los servicios de
4 personas, 3 mujeres (75%) y 1 hombre (25%). Las actividades desarrolladas y el

valor de facturacién han sido los siguientes:

Actividad Sexo Temporalidad | Facturacion
Profesor de Inglés Hombre 1 mes 1.417,80€
Clases de gimnasia mantenimiento Mujer 12 meses 708,90€
Clases de gimnasia mantenimiento Mujer 6 meses 1.202,75€
Actividad danza del vientre Mujer Puntual 240,00 €

La entidad dispone de un Protocolo de actuacién contra el acoso sexual, moral y por
razon de sexo promovido por el plan de accion del I Plan de Igualdad de la entidad.
Junto con la elaboracién de dicho protocolo, se difundieron folletos informativos

(Anexo X) y se han realizado formaciones al respecto.
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Imagen 1: Portada del folleto

Segun los datos recogidos en la encuesta, en primer lugar, el 50% de las personas
que han respondido la encuesta no han recibido formacién en materia de prevencién
al acoso sexual y razon de sexo en los ultimos 4 afios. En segundo lugar, el 25%
desconoce la existencia del protocolo de prevencién y, por ultimo, el 50% indica su
confianza en AMFI en caso de necesidad para llevar a cabo la actuacion a través del

protocolo establecido.

Se recomienda, establecer como medida, la revisiéon del protocolo de actuacién
centrado en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y difundir de nuevo la

informacién y existencia de este, poniéndolo a disposicién de toda la plantilla.

El 100% de las personas que han respondido la encuesta indican que el lenguaje
utilizado en AMFI a efectos externos (impresos, formularios, comunicaciones...) e
internos (documentacion contractual, descripcion de los puestos de trabajo...) es
inclusivo hacia ambos sexos y que AMFI hace uso de imagenes que muestran de
manera igualitaria a mujeres y hombres, sin reproducir roles y estereotipos de
género. En cambio, un 25% de las personas que han respondido a la encuesta

indican que no se utiliza un lenguaje no sexista para comunicarse entre compafieros
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y compafieras. Como medidas de este plan, se recomienda la elaboracién y difusion
de una Guia de lenguaje inclusivo relacionado con el vocabulario més utilizado en la
asociacion (administracion, psicologia, discapacidad, etc.) el lenguaje inclusivo y no
sexista para comunicarnos entre compafieras y companeros. Sensibilizar, formar
y/u ofrecer recursos de apoyo a la plantilla contribuira a favorecer un uso de un
lenguaje que no excluya a hombres y a mujeres por parte de todo el personal de la

entidad.

a) Portada principal de la Pagina Web de la Asociacién AMFI

anﬂ z . o Quenes 1Mo Services * Moticias Cantacrn Legal 0Ov

Crear una ciudad para todas las personas
ha sido uno de nuestros objetivos. Incluir
socialmente al colectivo de discapacidad,
reivindicar sus derechos y romper las
barreras existentes

b) Imagenes que aparecen en la Pagina Web de la Asociacion AMFI

amh &+ o Quienes s ervioos - ~otioas Comacts Legel O v

L.J'\A\,'.;\/j uu_aug:)v

en equipo
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c) Documentacién de AMFI con lenguaje inclusivo y no discriminatorio
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9. Plan de accion

1. AREA DE ACCESO AL EMPLEO: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos especificos:

1. Favorecer el acceso de las mujeres a los puestos masculinizados e incluir la perspectiva de género en todas las fases del procedimiento
de acceso al empleo.

2. Facilitar programas de formacion y sensibilizacion en igualdad de oportunidades, dirigidos a los departamentos de administracién y
junta directiva (especifico) y al total de la plantilla.

3. Continuar con las acciones tendentes a conseguir la transparencia y visibilidad de los procesos selectivos y de contratacién de personal.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ACCIONES

RESULTADOS

INDICADORES

RESPONSABLES Y
RECURSOS

CALENDARIO

Favorecer el acceso de
las mujeres a los
puestos masculinizados
e incluir la perspectiva
de género en todas las
fases del procedimiento
de acceso al empleo.

1.1 Analizar los criterios
establecidos en las
entrevistas de procesos
de seleccién: personal y
auténomo

Comunicar en las ofertas
las ventajas de
conciliacion de la
entidad.

Evitar la discriminacién
por razén de sexo.

Elaborar informes del
proceso selectivo
desagregado por sexo
(mujeres y hombres que
se presentaron y
mujeres y hombres que
han ido superando las
pruebas) y analizar el
guion del proceso de
seleccion actual.

Protocolo de seleccién y
recogida de  datos
segregados por sexos.

N.2 y % de mujeres que
acceden a puestos de
trabajo en el que estén
subrepresentadas.

Informes realizados

Humanos: Departamento de
administracion.

Materiales: Guia de los
procesos de seleccion.

Antes del fin del primer afio de
vigencia del plan.
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Favorecer el acceso de
las mujeres a los
puestos masculinizados
e incluir la perspectiva
de género en todas las
fases del procedimiento
de acceso al empleo.

1.2.
inclusién de mujeres en

Incentivar la

la Junta Directiva

Equilibrio de mujeres y
hombres como
miembros de la Junta

Directiva.

N.2 de mujeres
N.2 de hombres
Antigiiedad

Humanos: Departamento de
administracién / comisién de
igualdad.

Gestion Interna.

Durante la vigencia del Plan

Facilitar programas de
formacién y
sensibilizacion en
igualdad de
oportunidades y
procesos de seleccion
dirigidos a los
departamentos de
recursos humanos

1.3 Dotar de formacion
en igualdad de

oportunidades entre
mujeres y hombres, a las
personas del
departamento de

administracion y a la
junta directiva

Evitar la discriminacion
por razoén de sexo y dotar
de herramientas desde la
perspectiva de género a
la plantilla y a la junta
directiva.

Plan de formacién del
personal de
humanos. N.2 de horas
formativas y N.2 de
asistentes desagregadas
por sexos

recursos

Humanos: Gerencia y
administracidn, personal
técnico especializado en la
materia/ comisién de
igualdad.

Materiales: ordenador, acceso
a internet y material de
oficina. + Sala de formaciones
o plataforma de formacion.

Econémicos:
Consultora de formacién: 100
€

Antes del fin del primer afio de
vigencia del plan.

Continuar con las
acciones tendentes a
conseguir la
transparencia y
visibilidad de los
procesos selectivos y de
contratacion de
personal.

1.4 Elaborar
documentos sobre cdmo
incorporar el enfoque de
género de forma
sistematica en los
distintos proyectos y/o
activades de la
asociacion.

Puestos de trabajo en los
que exista una paridad
entre el numero de
mujeres y hombres.

Organigrama
de la empresa.
N.2 y % de mujeres que
acceden a puestos de
trabajo.

paritario

Humanos: Departamento de
administracién / comisién de
igualdad.

Materiales: Guia de los
procesos de seleccion.

Antes del fin de la vigencia del
plan.
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Objetivos especificos:

2. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACION Y PROMOCION

amfi

1. Favorecer el acceso de las mujeres de la plantilla en los diferentes &mbitos de clasificacidn profesional, evitando que se concentren en las
categorias mas inferiores y conseguir que desarrollen todo tipo de actividades y funciones.

2. Asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en los procesos de consolidacién y promocidén profesional internos.

3. Promover la incorporacidén de la perspectiva de género en toda la formacién que se imparta en la entidad.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS

RESULTADOS

INDICADORES

RESPONSABLES Y
RECURSOS

CALENDARIO

las mujeres de la
plantilla en los
diferentes ambitos de

clasificacién profesional,
evitando que se
concentren en las
categorias mas

inferiores y conseguir
que desarrollen todo
tipo de actividades y
funciones.

Favorecer el acceso de

ACCIONES

2.1 Informar a toda la
plantilla de los puestos
garantizando
dicha

vacantes,
el acceso a
informacion

Personal informadas de todas

las vacantes, asi como la
facilidad para el seguimiento
y  observacion de las

promociones.

Criterios claros, objetivos, no
discriminatorios y abiertos
que faciliten la promocion
interna de toda la plantilla

Nimero de medios
utilizados para la difusién
de la informacién.

Datos desagregados por
sexo.

Humanos: Administracién/

comité de empresa/ comité
de igualdad.
Materiales: Oficina +
difusion

Econdmicos: Gestion
Interna

Durante la vigencia del plan.

Asegurar la igualdad de
oportunidades
hombres y mujeres en
los procesos de
consolidacién y
promocién profesional
internos.

entre

2.2 Originar la
promocion de mujeres a
mejores posiciones y
caracteristicas laborales

Mejorar el posicionamiento
de la plantilla respecto al
inicio del plan

Datos desagregados por
sexo: centros de trabajo,
categoria profesional,
tareas y retribuciones.

Administracién / comité de
igualdad.

Final del ler ano del Plan y
progresivamente.
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Promover la
incorporacion de la
perspectiva de género
en toda la formacién que
se imparta en la entidad.

2.3 Realizar cursos de
formacion en igualdad
de oportunidades

Cursos de formacion

igualdad de oportunidades.

en

Cuestionarios en materia
de igualdad

N.2 de personas que
acuden a las formaciones
desagregadas por sexos.

Humanos: Administracién /
comision de igualdad.

Materiales:  Espacio de
formacion o plataforma de
formacion.
Econdémicos: Formacion,
estimacion 100€

Durante el tiempo de vigencia
del plan (minimo 1 anual).

2.4. Analizar las
necesidades de
formacién de cada uno
de los puestos, y en
particular, las de
aquellos ocupados por
mujeres y disefiar un
programa formativo
adaptado a la realidad
estudiada y relacionada
con la accién 2.2.

La plantilla de personal

Se tendra en cuenta la
formacion necesaria para
cada puesto de trabajo,
respetando el horario
laboral.

Humanos: Comision por la
Igualdad

Materiales: ordenador,
acceso a internet y material
de oficina.

Econémicos:

8 horas de trabajo de la
Comisién
(16x10€=160€)*
Consultora de formacioén:
150 €

A principio de cada afio,
durante los cuatro afios de
duracion del plan.
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3. AREA DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos especificos:

1. Conseguir una conciliaciéon real de la vida personal, familiar y laboral que no suponga motivo de discriminacién laboral ni obstaculo en la carrera
profesional de las trabajadoras.

2. Fomentar el uso de los derechos y permisos relacionados con la corresponsabilidad por parte de los hombres y las mujeres.

3. Mejorar los derechos de conciliaciéon en la entidad y promover la aplicacion para la plantilla.

RESPONSABLES Y
OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES CALENDARIO
RECURSOS
3.1 Recopilar y organizar las | Mejora del | Cuestionarios en materia | Departamento Durante el tiempo de
cargas familiares de la plantilla | diagnéstico y mejora | de igualdad. administracién,  personal | vigencia del plan.
. e desagregadas por sexo para | de la conciliacién con técnico especializado en la
Conseguir una conciliacién real ) e . . oy
. . una mejora de la conciliacién | la vida personal y | N.2 de personas | materia/  comision  de
de la vida personal, familiar y . .
real. familiar. desagregadas por sexos | igualdad.

laboral que no suponga motivo

e, . con cargas familiares.
de discriminacién laboral ni 5

Documentaciéon sobre las
personas que hacen uso de
las medidas de conciliacion.

obstaculo en la carrera
profesional de las trabajadoras.

Gestion Interna

3.2 Implantar acciones que | Mayor informacién | Informe de flexibilidad | Departamento Al comienzo de la vigencia
faciliten la conciliacion de la | destinada a la | horaria. administracion / comision | del plan, y actualizandolo
plantilla. Priorizar que lo/as | plantilla. Mejor | N2 de hijo/as en las | deigualdad. cada afio.

. hijo/as de la plantilla obtengan | conciliacion con la | actividades del centro

Mejorar los derechos de . . ~a
., . plaza en las actividades | vida personal y | N.2 de personas | Documentacién sobre las
conciliaciéon en la entidad y . .

realizadas por el centro. familiar. desagregadas por sexos | personas que hacen uso de

promover la aplicacién para la

. que hacen uso de las | las medidas de conciliacion.
plantilla.

medidas de conciliacién.
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Fomentar el uso de los derechos
y permisos relacionados con la
corresponsabilidad por parte de

los hombres y las mujeres.

3.3 Formaciones y talleres en
igualdad sobre
corresponsabilidad y nuevas
masculinidades.

Mayor informacién
destinada a la
plantilla. Mejor

conciliacion con la
personal y
familiar.

vida

N.2 de
participantes
desagregadas por sexo,
servicios.
N.2 de
formativas.

personas

acciones

Humanos: Administracion/
Comisidn por la Igualdad
Materiales: ordenador,
acceso a internet y material
de oficina.

Econdmicos:

Consultora de formacién: 60
€

Antes del fin de la vigencia
del plan.
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4. AREA CONDICIONES DE TRABAJO, RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

Objetivos especificos:
1. Vigilar, identificar y eliminar brechas salariales de género.
2. Revisar y mantener el equilibrio retributivo entre mujeres y hombres

3. Garantizar la igualdad de trato en el ambito laboral ante situaciones iguales y con trabajos de igual valor.

Vigilar, identificar y
eliminar brechas salariales

4.1 Analisis desagregados
por sexo en cuanto
a cada uno de los conceptos

Conocimiento  periddico
de estas retribuciones y la
posibilidad de disminuir o

Datos desagregados
por sexo. Andlisis de
factores por puestos y

Administraciéon / comision
de igualdad.

Durante el tiempo de vigencia del
plan.

de género. de la ndmina teniendo en eliminar posibles | complementos. Datos Retributivos.
cuenta categoria desequilibrios. Detalles de
profesional, antigiiedad, diferencias
complementos, etc. detectadas en su caso
4.2 Revisar anualmente las Conocimiento  periédico | Datos desagregados | Administracion / comisiéon | Durante el tiempo de vigencia del

Revisar y mantener el

reducciones de jornada o
permisos vigentes para

de estas retribuciones y la
posibilidad de disminuir o

por sexo. Andlisis de
factores por puestos 'y

de igualdad.

plan.

equilibrio retributivo entre | analizar su repercusion en eliminar posibles | complementos. Informe anual de
mujeres y hombres. la obtencién de desequilibrios. Detalles de | Retribuciones.
complementos salariales. diferencias
detectadas en su caso
4.3 Incluir la perspectiva de | Conocimiento periédico | Datos desagregados | Administracion / comision | Antes de la finalizacién del segundo

Garantizar la igualdad de

trato en el ambito laboral

ante situaciones iguales y
con trabajos de igual valor.

género en la elaboracién de
los preceptivos criterios
objetivos para la asignacion
del complemento de
productividad.

de estas retribuciones y la
posibilidad de disminuir o
eliminar posibles
desequilibrios en los
incentivos.

por sexo. Andlisis de
factores por puestosy
complementos.
Detalles de
diferencias
detectadas en su caso

de igualdad.

Informe anual de

Retribuciones.

Gestion Interna

afio de vigencia del plan.
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5. AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ‘

Objetivos especificos:

1. Mantener un entorno laboral libre de acoso sexual, laboral y acoso por razén de sexo y disponer de mecanismos que permitan evitar situaciones de
esta naturaleza y, si éstas se produjeran, garantizar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y corregirlo.

2. Propiciar un entorno laboral adecuado a las condiciones de trabajo de las personas, atendiendo a las necesidades especificas de cada sexo.

Mantener un entorno
laboral libre de acoso
sexual, laboral y acoso por

razon de sexo y disponer de

mecanismos que permitan
evitar situaciones de esta
naturaleza y, si éstas se

produjeran, garantizar que

5.1. Crear un clima que | Mejoria en la salud laboral | Cuestionarios Gerencia / Administraciéon y | Antes de la finalizacién del tercer
favorezca la deteccién de | de las mujeres, | satisfaccién comision de igualdad. afio de vigencia del plan.
conductas de acoso moral, | especialmente de las | empleadas.

acoso sexual y acoso por | embarazadas. Comunicaciéon y

razon de sexo documentacion

5.2. Actualizar y difundir | Informacién sobre cémo | Protocolo acoso | Administracién y comisiéon | Antes de acabar el primer afio de

nuevamente el protocolo de
prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo

actuar en caso de acoso
sexual o moral dentro de la
empresa.

sexual y moral.

N.2 de casos de acoso.

de igualdad.

vigencia del plan.

5.3. Formacion en

Mayor informacion

N.2 de Participantes

Humanos: Administraciéon/

Antes de acabar el tercer afio de

se dispone de los Prevencion al acoso sexual destinada a la plantilla N.2 de acciones | Comision por la Igualdad vigencia del plan.
.. - formativas Materiales: ordenador,
procedimientos adecuados . .
acceso a internet y material
para tratar el problema y .
g de oficina.
corregirlo. .

Econdmicos:
Consultora de formacién: 60
€

Propiciar un entorno 5.4. Plan de Salud Laboral | Mejoria en la salud laboral | Cuestionarios Administracién y comisién | Antes de la finalizacién del tercer

laboral adecuado a las para mujeres, especialmente | de las mujeres, | satisfaccion de igualdad. afio de vigencia del plan.

condiciones de trabajo de embarazadas. especialmente de las | empleadas.

las personas, atendiendo a

las necesidades especificas

de cada sexo.

embarazadas.
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6. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Objetivos especificos:
1. Consolidar el cambio de actitudes a favor de la igualdad en toda la plantilla y la utilizacion del lenguaje inclusivo.
2. Garantizar una comunicacion igualitaria inclusiva y exenta de estereotipos sexistas.

3. Sistematizar el uso de una comunicacioén e imagen igualitaria en la totalidad de la plantilla.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ACCIONES

RESULTADOS

INDICADORES

RESPONSABLES Y
RECURSOS

CALENDARIO

Garantizar el uso de un
lenguaje exento de
estereotipos sexistas.

6.1 Revision de la
imagen externa de la
empresa (Pagina Web,
Documentacion, etc.)

Una comunicacion interna
y externa a favor de la
igualdad.

Comunicaciéon (Pag.
Web, documentacidn,

publicidad, etc.)

Administraciéon y comision
de igualdad.

Redes Sociales y
comunicacion.

Desde el comienzo de la vigencia del
plan.

Sistematizar el uso de una
comunicacioén inclusiva y
consolidar el uso del
lenguaje no sexista en la
entidad.

6.2 Elaboracion de
todos los contenidos de
la empresa con
perspectiva de género:
documentos de textos,
carteles, publicidad e
imagenes graficas para
que no contengan
connotaciones
sexistas
discriminatorias.

y/o

Una comunicacion interna
y externa a favor de la
igualdad.

Comunicaciéon (Pag.
Web, documentacidn,

publicidad, etc.)

Nuevos documentos
elaborados.

Administraciéon y comision
de igualdad.

Desde el comienzo de la vigencia del
plan.

Facilitar y consolidar el uso
de un lenguaje no sexista en
la entidad y la capacidad de
detectar el lenguaje sexista.

6.3 Elaboracién de una
guia de lenguaje no
sexista orientado a la
administracion y la
atencion al publico.

Fomentar y normalizar el
uso del lenguaje inclusivo
no sexista.

Herramienta de uso.

Documentacién de la
empresa.

Administraciéon y comision
de igualdad.

Antes de la finalizacién del cuarto
afio de vigencia del plan.
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6.4 Formacion en
Lenguaje inclusivo y no
discriminatorio

Presentar la guia de
lenguaje no sexista y
formar al conjunto de la
plantila y la junta
directiva en el uso del
lenguaje inclusivo

N.2 de participantes

Humanos: Administracion/
Comisidn por la Igualdad
Materiales: ordenador,
acceso a internet y material
de oficina.

Econémicos:

Consultora de formacién: 60
€

Durante el tercer afio de vigencia
del Plan.
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10. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacion permanente correspondera a la Comision de Igualdad,
que delegara en el area técnica de administracion si es necesario la tarea de
recopilar los indicadores y realizar los informes periédicos.

Se realizara con caracter general una evaluacion anual que debera reflejar las
acciones correspondientes a ese afio, el grado de cumplimiento en términos
cuantitativos y cualitativos, los informes de impacto y las conclusiones y posibles
recomendaciones de reformulacién y mejora.

Es importante tener en cuenta que el Plan de Igualdad tendra un caracter dindmico
y flexible ya que, en funciéon de las necesidades detectadas se podran revisar o

incorporar las medidas que se estimen oportunas.

Al finalizar el periodo de ejecucion, se realizarda un informe final de evaluacidn,

recogiendo los procesos parciales (anuales).

La evaluacion nos permite conocer el grado de ejecucion de las acciones planificadas
y las posibles deficiencias, incidencias, dificultades, incluso oportunidades que se
produzcan a lo largo del tiempo de vigencia del Plan. El objetivo es mejorar en el
futuro las acciones planteadas. El contenido del seguimiento y evaluacion que se
realice, tiene que tener necesariamente un componente cuantitativo y también otro
cualitativo. Es decir, interesa conocer tanto lo que se ha hecho como qué

repercusiones ha tenido para las personas que componen la plantilla de la empresa.

Para el seguimiento del Plan se han detallado una serie de indicadores en cada una
de las acciones concretas planteadas. Estos indicadores facilitaran la recopilacién de

la informacién y su posterior evaluacion para:

a. A corto plazo, conocer el grado de ejecucion y las dificultades, obstaculos y/o éxito

en la ejecucion de las medidas (indicadores de realizacion y proceso).

b. A medio plazo, comprobar la repercusién que tiene la implementaciéon de las

medidas, y el cumplimiento de objetivos (indicadores de resultado).

c. A largo plazo, condicionado por la temporalidad de la intervencidn, se incluyen
algunas herramientas para la medicién de los cambios que se vayan produciendo.
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Desde la Comisién de Seguimiento se disefiaran las herramientas necesarias para el
volcado de informacién permanente desde las estructuras responsables de la puesta
en marcha de las medidas. Respecto a la valoracién cualitativa se realizara la
recogida de informacion por medio de diversos instrumentos como un cuestionario
realizado a toda la plantilla, informes de diferentes servicios, entrevistas a personas
clave de diferentes servicios, niveles, sexo, etc. Estos seguimientos deberdn
realizarse cada 2 afios permitiendo ver la evolucion de la ejecucion del Plan, lo que

posibilitara adecuar las acciones de los ejercicios siguientes.

Los informes de seguimiento se daran a conocer a la Comision de Igualdad y la

Comision de negociacion y se haran publicos al conjunto de la plantilla.
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11.

Calendarizacion

m

Area

Codigo

Denominacién

2022

2023

2024

2025

S1

S2

S1

S2

S1

S2

S1

S2

1.1

Analizar los criterios establecidos en las
entrevistas de procesos de seleccion: personal y
auténomo. Comunicar en las ofertas las ventajas
de conciliacién de la entidad.

Acceso al

1.2

Incentivar la inclusion de mujeres en la Junta
Directiva

empleo

13

Dotar de formacién en igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, a las personas del
departamento de administracion y a la junta
directiva

14

Elaborar documentos sobre cdmo incorporar el
enfoque de género de forma sistematica en los
distintos proyectos y/o activades de la asociacion.

21

Informar a toda la plantilla de los puestos
vacantes, garantizando el acceso a dicha
informacion.

Area de
clasificacion

2.2

Originar la promocién de mujeres a mejores
posiciones y caracteristicas laborales

profesional,

2.3

Realizar cursos de formacién en igualdad de
oportunidades

promocién y
formacion

24

Analizar las necesidades de formacién de cada
uno de los puestos, y en particular, las de aquellos
ocupados por mujeres y disefiar un programa
formativo adaptado a la realidad estudiada y
relacionada con la accién 2.2.

Area de
conciliacién

31

Recopilar y organizar las cargas familiares de la
plantilla desagregadas por sexo para una mejora
de la conciliacion real.

de la vida
personal y
familiar

3.2

Implantar acciones que faciliten la conciliacion de
la plantilla. Priorizar que lo/as hijo/as de la
plantilla obtengan plaza en las actividades
realizadas por el centro.

33

Formaciones y talleres en igualdad sobre
corresponsabilidad y nuevas masculinidades.

4.1

Andlisis desagregados por sexo en cuanto
a cada uno de los conceptos de la némina
teniendo en cuenta categoria profesional,
antigliedad, complementos, etc.

Area de

Retribuciones

4.2

Revisar anualmente las reducciones de jornada o
permisos vigentes para analizar su repercusion en
la obtencion de complementos salariales.

4.3

Incluir la perspectiva de género en la elaboracién
de los preceptivos criterios objetivos para la
asignacién del complemento de productividad.

5.1

Crear un clima que favorezca la deteccion de
conductas de acoso moral, acoso sexual y acoso
por razén de sexo

Area de Salud

5.2

Actualizar y difundir nuevamente el protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

laboral

53

Formacion en Prevencion al acoso sexual

5.4

Plan de Salud Laboral para mujeres,
especialmente embarazadas.

6.1

Revision de la imagen externa de la empresa
(Pagina Web, Documentacion, etc.)

Area de
comunicacién
y lenguaje

6.2

Elaboracién de todos los contenidos de la
empresa con perspectiva de género: documentos
de textos, carteles, publicidad e imagenes
gréficas para que no contengan connotaciones
sexistas y/o discriminatorias.

inclusivo

6.3

Elaboracién de una guia de lenguaje no sexista
orientado a la administracion y la atencion al
publico.

6.4

Formacion en Lenguaje inclusivo y no
discriminatorio
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Anexo: Composicion Comision de Igualdad y Negociadora

admfi

CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD

Las personas que constituyen la comision de igualdad de la Asociacion AMFI, se refinen
por primera vez, tras la finalizacién del I Plan de Igualdad, el 29 de julio de 2021 a las
12:00 am, Las personas participantes son 2 mujeres y 1 hombre de diferentes areas de la
empresa. Cabe destacar, que, debidoa la falta de representacion sindical entre la plantilla
de la empresa, esté no se encuentra representada en la Comision de Igualdad.

Tras la explicacién del funcionamiento de la Comisién de Igualdad y los pasos a seguir
para la elaboracién del Plan de Igualdad, por parte de la persona de la empresa Solumed
Consultores, contratada para realizar los trabajos del Plan de Igualdad; se exponen las
funciones y tareas de la comision de igualdad, se revisan las acciones ejecutadas con el |
Plan de Igualdad, se tienen en cuenta las recomendaciones ofrecidas por Conselleria en
el informe final, se calendarizan las fechas de las diferentes fases del proceso del 1T PIO,
se negocian los apartados del Plan de Igualdad, las preguntas de las encuestas y las
entrevistas v se resuelven las dudas pertinentes.

La Comision de Igualdad es:

Un 6rgano consultivo destinado a dar cauce a la participacion e implicacién de quienes
componen el Centro Especial de Empleo Castelar aplicando la Ley 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El principal objetivo que inspira a la Comision de Igualdad de AMFT es promover el
respeto v la igualdad de derechos y oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.
Para ello, y siguiendo los principios y normas internacionales, nacionales y autonémicas,
impulsara politicas basadas en los principios de libertad, democracia, justicia, igualdad
y solidaridad en todas las dreas de la empresa, y velaré para que cualguier forma de
sexismo, diseriminacién y exclusion por razones de sexo sean erradicadas.

Las funciones de la Comision de Igualdad son las siguientes:

(1) Comunicar. La metodologia, el proceso de trabajo v los resultados al personal de la
empresa para que estén involucrado/as.

(2) Participar. En la elaboracién y valoracion del diagnéstico, implantacién, seguimiento
y evaluacion del Plan de Igualdad.

(3) Recoger. Informacién que permita un buen conocimiento de la situacion de la entidad
en materia de Igualdad para una buena ejecucion del Plan de Tgualdad.

(4) Negociar. Las propuestas para conseguir una mayor implicacion de la plantilla de la
empresa para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.
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(5) Consensuar. Los instrumentos y los materiales con el fin de llegar a un acuerdo entre

quienes conforman la comision.

(6) Proponer. Ideas v/o modificaciones para adaptar el Plan de Igualdad a las realidades
de la entidad,

(7) Informar, Al personal de la empresa de avances y acciones relacionadas con el
diagnédstico, implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

(8) Realizar. Actas y/o informes de seguimiento, donde se reflejan los puntos tratados en
cada reunion.

(9) Velar. Por el seguimiento del Plan de Igualdad y el cumplimiento de las acciones
propuestas mediante reuniones periddicas,

La composicidén de la Comisién de igualdad es:

Nombre Sexo Cargo/Puesto Correo
Providénicia Alchapar Shiichies Mujer | Psicologa info@amfi.es
Ana Amat Asencio Mujer g;i?;’a ora trabajosocial@amfi.es
Andrés Molina Gimenez Hombre | Presidente info@amfi.es
Firmas:

Aucks | Abie

~

En Elda, a 27 de julio de 2021.
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