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1. PRESENTACIO

Un dels moviments socials que més pes i visibilitat esta tenint des del segle passat en la ostra
historia, és el relacionat amb la lluita per la igualtat de drets i oportunitats entre dones i
homes. Aqguest moviment ha pogut anar adquirint poc a poc el lloc merescut a nivell cultural
i social, aconseguint rebre el reconeixement i adquisicié dels drets que han sigut reconeguts
sempre per als homes.

Amb tot, si es posa la vista en la igualtat real entre dones i homes, es pot veure que queden
moltes arees on lluitar per a aconseguir I'equitat per la que tantes dones han estat lluitant
al llarg de la historia. Entre algunes d’aquestes arees es troben la violéncia de genere, la
bretxa salarial en alguns llocs de feina, la responsabilitat de les cures i atencions a persones
infants i menors d’edat, aixi com a persones de la tercera edat i dependents, entre altres.

En I'ambit on I’Associacié de Familiars de Persones amb Alzheimer i altres demeéncies de
Bocairent (AFAB en avant) realitza la seua intervencio, es pot veure com es continua
mantenint la feminitzacid dels llocs de feina destinats a intervenir per a atendre les
necessitats i cures de persones majors dependents. Si bé és cert que hi ha un major nombre
d’homes que s’interessen per aquests tipus de feina, la proporcid segueix sent molt més
baixa que la referent a les dones treballadores d’aquest sector.

Per aquest motiu, AFAB considera que és important mantenir el treball per la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, des d’un nivell associatiu en I'ambit local, tractant de
contribuir a perseguir I’equitat real de drets i oportunitats sense fer distincioé entre homes i
dones.

Aguest document tracta d’oferir la realitat que es viu en I'associacié d’AFAB, aixi com les
mesures que aplicara aquest Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats durant el periode de temps
comprés entre I'any 2023 i 2027 per tal de potenciar mesures que persegueixen la igualtat i
equitat entre homes i dones.

AFAB — Associacid de Familiars de persones amb Alzheimer i altres deméncies.
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2. INTRODUCCIO

Les dones, des de fa molts anys, han encapgalat una lluita per aconseguir la igualtat i equitat
en drets, llibertats i oportunitats que reconeguen el paper de les mateixes en la vida
sociocomunitaria. Actualment les persones convivim en una societat que es caracteritza per
ser democratica, el que deuria garantir que homes i dones tingueren reconeguda la igualtat
i equitat de drets i oportunitats en diferents arees de la vida diaria, tant sociofamiliar,
laboral, economica, judicial, com politica. Aquest dret es recull a nivell internacional i
nacional en diferents punts, com I'Objectiu del Desenvolupament Sostenible nimero 5! o
I'article 14 de la Constitucid Espafiola®.

La igualtat de dones i homes s’ha d’anar aconseguint en les diferents arees anteriorment
dites, el que fa que siga imprescindible que es realitzen accions i mesures des de diferents
institucions, tant publiques com privades, per tal de poder donar suport i impuls al
reconeixement igualitari i equitatiu de drets i oportunitats. Es per aixd que I’associacié
d’AFAB, va elaborar el | Pla d’lgualtat d’Oportunitats per al periode comprés entre 2018 i
2022, on es recollien diverses accions relacionades amb la promocié del llenguatge inclusiu,
formacié en igualtat d’oportunitats, conciliaci6 de la vida personal, laboral i familiar,
establiment d’una politica retributiva clara i transparent, entre altres.

Arribat el moment en que s’ha donat per finalitzada la vigencia del | Pla d’lgualtat,
I'associacié considera imprescindible mantindre la planificacid d’accions que permeten, a
les persones treballadores de la mateixa, aconseguir el reconeixement equitatiu de drets i
oportunitats, sense fer distincié per rad de sexe. Per aix0, les persones treballadores que
formen part de I’associacio, han adquirit el compromis de portar a terme aquest pla, per tal
de promocionar accions i mesures que no discriminen per rad de sexe , lluitant per a que
siguen reals i efectives per a totes i tots.

En conseqiiencia, des d’AFAB es pretén elaborar el Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats, on es
planificaran una série d’accions que aniran relacionades amb augmentar I'elaboracié de
documents del centre amb un llenguatge inclusiu; potenciar la formacié en sensibilitzacio
en igualtat de génere; mantindre la regulacié d’una politica retributiva clara i transparent;
evitar desigualtats en la comunicacié en I'empresa; i accés a ofertes d’ocupacié de manera
igualitaria.

A continuacié s’exposa de manera detallada la programacid, redaccié i planificacié del que
sera el Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats de |’associaciéo AFAB, que estara vigent durant quatre
anys, des de maig del 2023 fins al mateix mes de I'any 2027.

Y“lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las nifias”.
2 “Els espanyols sén iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacié per raé de naixenca,
racga, sexe, religio, opinio o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social”.
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3. CONCEPTES | DEFINICIONS

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualat efectiva de dones i homes, del
Consell, defineix en I'article 46.1 que els Plans d’lgualtat son un conjunt ordenat de mesures,
que s’adopten després de fer un diagnostic de situacié i tendeixen a aconseguir en I’'empresa
la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes i eliminar la discriminacid per rad de
sexe. Segueix especificant que, els plans d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que
cal aconseguir, les estrategies i les practiques que s’han d’adoptar per a aconseguir-los, aixi
com l’establiment de sistemes eficacos de seguiment i I'avaluacié dels objectius fixats.

Aixi, en I'article 48.1 de la LO 3/2007, de 22 de marg, se segueix especificant que, les
empreses han d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol mena de discriminacié laboral
entre dones i homes, mesures que s’han de negociar i, si escau, s’han d’acordar amb la
representacié legal del personal en la forma que ho determine la legislacié laboral.

Per tant, un Pla d’igualtat és una estratégia de I'organitzacié destinada a assolir la igualtat
real entre dones i homes la feina, establint i implantant un conjunt de mesures, després de
la realitzacié d’una diagnostic de situacid a I'organitzacid, aplicades de forma transversal,
afectant la seva totalitat.

Alguns dels conceptes que es tractaran a través d’aquest Pla d’lgualtat han de ser aclarits
amb anterioritat, per tal de facilitar I'enteniment i comprensié del mateix per totes les
persones que accedisquen a ell. Es procedeix a exposar termes relacionats amb el Pla
d’lgualtat:

- Bretxa salarial entre dones i homes: és un indicador que mesura la desigualtat salarial entre
homes i dones. Es a dir, mesura la diferéncia entre els ingressos mitjans de les dones i els
homes com a percentatge dels ingressos dels homes.

- Estereotips: son un conjunt d'idees que un grup o una societat obté a partir de les normes
o els patrons culturals i socials préviament establerts.

- Rols de génere: expressen el comportament que, en una societat concreta, s'espera d'una
persona per rad del seu sexe.

- Assimilacié: conseqliéncia dels rols imposats al llarg de la historia, I'assimilacié consisteix
en adoptar els papers, funcions i respostes que s’han adjudicat a dones, tals com el rol de
cuidadora (Osborne, 2005)3.

- Llenguatge inclusiu o llenguatge no sexista: consisteix en propiciar I'emissié de missatges
gue no atempten contra la dignitat de dones o homes i fomenten les comunicacions no
discriminatories i el llenguatge no sexista en qualsevol ambit organitzacional.

- Conciliacié de la vida personal i laboral: possibilitat d’'una persona de fer compatibles
I’espai personal, familiar, laboral i social, podent desenvolupar-se en els diferents ambits.

- Accidé positiva: estrategia destinada a establir la igualtat d’oportunitats de les dones
mitjangant mesures concretes i puntuals, dirigides a un grup determinat, que permetin

3 OSBORNE, Raquel (2005). Desigualdad y relaciones de género en las organizaciones: diferencias
numéricas, accién positiva y paridad. Politica y Sociedad, Vol. 42, Num. 2: 163-180
https://revistas.ucm.es/index.php/POSO/article/view/POS00505230163A/22961
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corregir les discriminacions que sén el resultat de determinades practiques o sistemes
socials.

- Sensibilitzacié en igualtat de génere: procés que genera un canvi d’actitud cap a la igualtat
de genere després del reconeixement que existeix la discriminacié per raé de sexe.

- Assetjament sexual: qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de naturalesa
sexual, que s’exerceix amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona,
especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

- Assetjament per rad de sexe: qualsevol comportament que, per motiu del sexe d’una
persona, s’exerceix amb la finalitat d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat
fisica o psiquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o
molest, o que provoca aquests mateixos efectes.

4. FONAMENTACIO JURIDICA

La fonamentacid juridica relativa al Pla d’lgualtat ve definida per les legislacions que
regeixen dita qiiestid i que es presenten a continuacié:

- Article 14 de la Constitucio Espanyola del 1978, en el qual es fa referéencia al dret a la
igualtat i a la no discriminacié per rad de sexe, i imposa en el seu article 9 'obligacié dels
poders publics de que dita igualtat siga efectiva.

- Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, la qual es
la primera llei a nivell estatal especifica sobre la qliestid, que pretén integrar el Tractat
d’Amsterdam que entra en vigor en I'lany 1999.

- Llei 7/2012, de 23 de novembre, de la Generalitat, Integral contra la Violéncia sobre la
Dona en I' Ambit de la Comunitat Valenciana i la Llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat,
per a la Igualtat entre Dones i Homes:

a) Article 20 de la Llei 9/2003, de 2 d'abril de per a la igualtat entre dones i homes:

a. L'administracié autonomica incentivara les empreses que establisquen plans
d'igualtat que tinguen com a objecte corregir les desigualtats de génere,
incorporen mesures innovadores per a fer realitat la igualtat en la seua
organitzacid, i proporcionen servicis que faciliten la conciliacié de la vida
familiar i laboral del personal al seu servici.

b. Als efectes d'esta llei, es consideren plans d'igualtat aquells documents en
gue es vertebren les estratégies de les entitats per a la consecucio real i
efectiva del principi d'igualtat d'oportunitats entre homes i dones, i que
necessariament hauran de contindre mesures concretes per a fer efectiu el
principi esmentat.

c. Per a obtindre les corresponents ajudes previstes per a les empreses, els
plans d'igualtat d'estes hauran de ser visats pel centre directiu de
I'administracio de la Generalitat Valenciana amb competéncies en mateéria
de dona, havent de presentar anualment davant I'organisme esmentat un
informe d'avaluacio de resultats.

d. Les empreses o les organitzacions participades majoritariament amb capital
public hauran d'elaborar un pla d'igualtat.
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- Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al visat de
Plans d’lgualtat de les empreses de la Comunitat Valenciana, el qual estableix les arees i
continguts minims del Pla d’igualtat per a les empreses establertes a la Comunitat
Valenciana.

b) L'article 7 d’aquest decret expressa que “les empreses, el pla d'igualtat de les quals
siga visat pel centre directiu de I'administracio de la Generalitat amb competéncia
en matéria de dona, hauran de presentar anualment davant I'esmentat organisme,
durant el periode de vigéncia del pla, un informe d'avaluacio de resultats”.

- Real Decret 901/2020, de 13 d’octubre, per el que se regulen els plans d’igualtat i el seu
registre i es modifica el Real Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i deposit de
convenis i acords col-lectius de treball.

- Real Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

- La Comissiod Europea, en la seua estrategia per a la igualtat entre Dones i Homes prioritza
cinc arees clau d’accié, aquestes son:

v’ laigual independéncia economica per a dones i homes.
v’ El salariigual a treball igual i treball d’igual valor.

v' Laigualtat en la presa de decisions.

v' Ladignitat i la integritat i fi de la violéncia sexista.

v Laigualtat en I'accié exterior.

- En el segon Pacte per la Igualtat de génere, el Consell Europeu insta als Estats Membres i
a la Unid Europea a adoptar mesures per tal de tancar les bretxes de génere en I'ocupacio,
promoure una millor conciliacié de la vida laboral i vida privada per a dones i homes al llarg
de la seua vida i combatre totes les formes de violéncia contra les dones. Tota dita normativa
internacional s’ha anat integrant poc a poc dins del ordenament juridic espanyol.

A continuacié es mostra una taula on es comparen les accions que es proposen al Il Pla
d’lgualtat d’AFAB, amb la fonamentacié juridica anteriorment exposada.
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Eixos de referéncia dels Plans d’Igualtat

Llei Organica 3/2007

Llei 9/2003

X Conveni col-lectiu per al sector privat de
residéncies per a la tercera edat (...)

Il Pla d’lgualtat d’AFAB 2023-2027

Cultura organitzativa i compromis amb les
politiques d’igualtat

Distribuci6 d’homes i dones
categories laborals i arees de treball

segons

Condicions laborals

Retribucions

Retribucions

Accés, promocid interna i formacid

Accés a I'ocupacio, classificacid professional,
promocié i formaciéd. Mesures d’accid
positiva per afavorir I'accés.

La Generalitat impulsara programes de
sensibilitzacié que eviten que la violéncia
sobre la dona i la desigualtat entre generes
incidisquen negativament en les
treballadores, les seues condicions laborals,
d’accés, promocid, formacié o retribucid.

Area 1.1. Programes de formacié en igualtat
d’oportunitats, dirigits a departaments de
recursos humans.

Accié6 3.3. Accions encaminades a la
incorporaci6 de dones en programes
formatius que els facilite la seua promocié
professional.

Revisar complements que componen el salari
verificant que no hi haja discriminacio en les
treballadores. Promoure processos i establir
terminis corregint les possibles diferéncies
salarials existents entre homes i dones.

Accié 2.1. Mesures que faciliten la flexibilitat
horaria.

Promoure processos de seleccié, promoci6 i
formacid en igualtat que eviten la segregacio
vertical i horitzontal i la utilitzacié del
llenguatge sexista.

Accié 3.1. Realitzacid per tota la plantilla de
programes formatius en igualtat
d’oportunitats.

Acci6 3.2. Accions encaminades a facilitar la
promocié professional.

Accié 3.3. Accions encaminades a la
incorporaci6 de dones en programes
formatius que els facilite la seua promocié
professional.

Mesures de conciliacio i corresponsabilitat

Ordenacio del temps de treball i la conciliacid
laboral, personal i familiar.

Aconseguir una major i millor conciliacié de la
vida familiar i laboral d’homes i dones.
Proteccid a la maternitat.

Acci6 2.1. Mesures que faciliten la flexibilitat
horaria.

Comunicacid inclusiva i no sexista

Acci6 6.1. Mesures dirigides a I’eliminacio del

llenguatge sexista de comunicacions i
documents interns de I'empresa.
Prevencio6 de riscos laborals amb perspectiva Establir mesures per a detectar i corregir | Accié 5.1. Elaboracié i implantacié de

de geénere

possibles riscos per a la salut de les

treballadores.

programes de salut per a les dones.

Prevenci6 de I'assetjament sexual i per ra6 de
sexe

Prevencié de I'assetjament sexual i per ra6 de
sexe.

Transversalitat de la perspectiva de génere
dins de la mateixa organitzacio

La Generalitat, en I'ambit de les relacions
laborals i dins del marc de les seues
competéncies, afavorira i vetlara pel respecte
de la igualtat entre generes, i la no tolerancia
de conductes de discriminacié o assetjament
per rad de sexe i d'assetjament sexual cap a
la dona en I'administracié publica i en les
empreses i centres de treball.

El personal pot ser sancionat per 'empresa,
en virtut d’incompliments laborals, d’acord
amb la graduacié de faltes i sancions amb
falta molt greu: L’assetjament sexual i moral.

Accié 3.3. Accions encaminades a la
incorporaci6 de dones en programes
formatius que els facilite la seua promocié
professional. (Formacié en prevencié de
I’assetjament sexual).

Accié 5.2. Mesures dirigides a previndre i
eliminar qualsevol tipus d’assetjament i per
rad de sexe i moral. (Protocol violéncia de
génere)

Accié 5.3. Mesures dirigides a previndre i
eliminar qualsevol tipus d’assetjament i per
rao de sexe i moral. (Protocol LGTBI)

5.4. Mesures per a previndre i eliminar
I’assetjament sexual i per rad de sexe i moral.

Accid 6.1. Mesures dirigides a I’eliminacio del
llenguatge sexista de comunicacions i
documents interns de I'empresa.
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5. COMISSIO NEGOCIADORA

En 18 de maig de 2023, s’acorda la constitucié de la Comissid6 Negociadora del Il Pla
d’lgualtat d’AFAB, la qual s’encarregara, entre d’altres, d’assegurar-se que s’estan portant a
terme les mesures i accions programades al Pla. Aquesta comissid es reunira cada sis mesos,
per tal d’anar fent el seguiment de les accions, aixi com donar prioritat a que el Pla siga una
mesura d’aplicacié diaria. La Comissid Negociadora esta conformada per les seglients
persones:

- En representacié de I'empresa:
i.  Carmen Domenech Bosca: presidenta d’AFAB.
ii. M2 JesUs Francés Giner: secretaria de la Junta Directiva d’AFAB.

iii. Carlos Ferre Silvestre: tresorer de la Junta Directiva d’AFAB.

- En representacio de les persones treballadores:
i M2 Teresa Insa Moya: directora d’AFAB.
ii.  Jeroni Botella Silvestre: gerocultor d’AFAB.

iii. Sandra Nieto Moscardo: treballadora social d’AFAB.

Les parts negociaran de bona fe, amb vista a la consecucié d'un acord, requerint-se la
majoria de cadascuna de les parts per a I'adopcié d'acords, tant parcials com totals.

6. AMBIT D’APLICACIO

El Il Pla d’lgualtat de I'associacié d’AFB vincula a totes les persones professionals que es
troben actives en els programes que |'associacio gestiona, durant el periode de vigéncia del
mateix.

7. INFORME AUDITORIA RETRIBUTIVA

Aquesta és |'auditoria retributiva de la denominada Associacié de familiars de persones amb
Alzheimer i altres demencies de Bocairent, amb NIF G97163901, realitzada des del 31 de
maig al 06 de juny del 2023, i que correspon al periode temporal comprés entre |'1 de gener
de 2022 i el 31 de desembre de 2022.

D’acord amb I'article 8 del RD 920/2020, de 13 d’octubre, per a portar a terme el diagnostic
retributiu s’ha tingut en compte, per un costat, 'avaluacié dels llocs de treball, tant en
relacid al sistema retributiu com amb relacid al sistema de promocié, i per altre costat, la
rellevancia d’altres factors desencadenants de la diferéncia retributiva.

Per a I'elaboracié del diagnostic retributiu s’ha partit de la informacid recollida per la
comissié negociadora relativa al diagnostic del pla d’igualtat, de conformitat amb les
materies replegades en el annex del RD 901/2020, de 13 d’octubre, amb el fi de detectar
aquelles matéries o factors que puguen produir, directa o indirectament, diferéncies entre
les retribucions de dones i homes.

A continuacid es presenta un resum de I'avaluacié de tots els aspectes relacionats amb el
diagnostic de la situacio retributiva.
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Quant al registre retributiu i la valoracié dels llocs de treball, podem concloure que el
registre retributiu s’ha realitzat amb la ferramenta del Ministeri de Treball i Economia Social
i el Ministeri d’lgualtat, anomenat “Herramienta de Registro Retributivo”, atenent a la
classificacié professional de I'associacio i als treballs d’igual valor, obtesos de la valoracié
dels llocs de treball i del mapa de llocs de treball realitzats per I'associacié. No existeix
representant legal dels treballadors per a poder realitzar la consulta previa per a elaborar el
registre.

A I'avaluacio s’ha pogut comprovar que existeixen diferents conceptes retributius inclosos
en el registre retributiu que no figuren en el conveni aplicat, i per tant, es necessitaria una
definicio clara del que cada concepte salarial retribueix.

= Complement personal. Es el que la taula salarial anomena com a plus personal
d’adaptacio.

= Serveivaloracions. Es un complement negociat amb la neuropsicdloga, com una
manera de compensar els despeses ocasionades per la col-legiacié en el col-legi
oficial de psicologia per a poder redactar els informes, des del moment en que
se li va atribuir la funcié addicional de realitzar les valoracions neuropsicologi-
gues per a contribuir al diagnostic de les malalties degeneratives junt amb pro-
fessionals del servei public de salut.

També s’han calculat el promedi i la mediana de les quantitats realment percebudes, en
concepte de salari base, de cada un dels complements salarials i de cada una de les
percepcions extrasalarials, per sexe i grup segons la classificacid professional aplicable a
I’empresa, aixi com per els llocs d’igual valor, dels que podem extraure com a conclusid, que
el promedi de salari entre homes i dones és un 10% beneficids per als homes, encara que hi
ha diferéncies més significatives per grups, donades sobretot per la diferéncia en la jornada
laboral de cada professional. En concret podem veure que en el grup 1 i el grup 8 la
diferéncia salarial és més beneficiosa per a les dones, mentre que en les altres categories és
superior la dels homes.

Si tenim en compte les medianes, el salari dels homes és un 40% superior al de les dones,
sent igual que en el cas anterior, més beneficids per a les dones del grup 1i 8, mentre que
és més superior per als homes de la resta de categories.

Referent als promedis equiparats, podem comprovar que la diferéncia en la retribucio total
és un 9% beneficiosa per als homes, i si desglossem per grups, podem veure que el grup 1
té un promedi superior en les dones, i les altres categories és més beneficids per als homes.

Per altre costat, si ens fixem en les imports equiparats per medianes, la diferéncia és d’un
3% a favor dels homes, ocorrent el mateix que en els altres casos, més beneficids per a
dones del grup 1 que per a la resta, on és més beneficios per als homes.

De conformitat amb I’art. 6 del Real Decret 902/2020, de 13 d’octubre, a continuacié es
justifica la diferencia salarial major del 25% trobada en la mediana dels imports efectius a
benefici dels homes, sent aquesta mediana d’un 40%.

En el grup 01 la diferéencia és molt gran a favor de les dones, perd es deu a que la jornada
laboral de la dona d’aquesta categoria és del 100%, mentre que la de 'home és del 13%.

En el grup 02, que hi ha una diferéncia del 84% a favor dels homes, sols hi ha un home, que
ha treballat tot I'any, a una jornada del 50% i un total de 6 dones, pero d’aquestes sols una
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d’elles ha treballat durant tot I'any, i les altres han treballat sols uns mesos, ja que unes han
causat baixa laboral i han segut substituides per altres, a més, amb jornades laborals del
50% o inferiors.

En el grup 07 hi ha una diferéncia del 54% a favor de ’home, havent sols un home i 10 dones.
El motiu és exactament el mateix que en el grup 02, la jornada laboral i el temps contractat.
Sols hiha un home, que esta en jornada laboral de 100% i contractat durant tot I'any, mentre
que hi ha 10 treballadores al llarg de I'any, i que sols 2 d’elles tenen jornada laboral del
100%, a més que dues han estat realitzant substitucions alguns mesos, no tot I'any.

Al grup 08 la diferéncia és del 17% a favor de les dones, i en aquest cas és perqué hi ha una
dona treballant durant tot I'any, mentre que hi ha un home treballant durant tot I'any, i un
altre que ha fet una substitucié d’'un mes.

El nombre de persones treballadores que apareix reflectit en el registre retributiu coincideix
amb el nimero de persones perceptores incloses en el model 190 de la AEAT, coincidint les
quanties percebudes. Sols s’han exclos 3 persones, 2 dones i 1 home, que han treballat un
nimero menor de 6 dies durant tot I'any, i que es considera que no poden aportar cap
informacié a I'estudi.

Per altres costat, s’"ha comprovat que no existeixen altres retribucions diferents de les que
figuren en les nomines, i que cap persona treballadora ha exercit el dret d’accés al registre
retributiu.

S’ha realitzat la valoracié de llocs de treball utilitzant un sistema analitic que garanteix el
compliment d’allo disposat en els articles 4 i 8 del RD 902/2020, de 13 d’octubre, realitzats
en aquest cas amb col-laboracié entre les associacions d’Alzheimer federades en la FEVAFA
i 'empresa Crisalida.

Per altre costat s’han comparat les dades del registre retributiu utilitzant les agrupacions
d’acord amb la classificacid professional de I’associacié i a I'obtinguda segons la valoracion
de llocs de treball.

Als promedis dels imports efectius hi ha una diferencia del 10% a favor dels homes.

A les medianes dels imports efectius hi ha una diferéncia del 40% a favor dels homes, que
explicarem posteriorment.

Als promedis dels imports equiparats hi ha una diferéncia del 9% a favor dels homes.

| finalment, a la mediana dels imports equiparats hi ha una diferéncia del 3% a favor dels
homes.

Per poder justificar la diferencia del 40% en les medianes dels imports efectius en benefici
dels homes, podem veure que en I'escala 05, un home ha ocupat la placa durant tot I’'any al
50% de la jornada, pero que ha hagut dos dones ocupant la mateixa placa, també al 50% de
la jornada, pero la primera va deixar la plaga vacant i va ser substituida per una segona dona,
aixi que la quantia cobrada per cadascuna d’elles ha segut molt inferior.

En I'escala 09 sols hi ha un home, que ha treballat al llarg de tot I'any i en jornada completa,
mentre que hi ha un total de 8 dones, ocupant sols dos jornades completes i la resta, amb
jornades més reduides, i a més, realitzant substitucions, per tant, els imports també sén
inferiors.
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A I’escala 10 també veiem una bretxa a favor dels homes, perd menor que les anteriors. En
aquest cas, hi ha dos dones i dos homes, dels quals dos dones i un home treballant durant
tot I'any, perd ’lhome amb una jornada superior. | finalment un home substitut durant un
mes.

Podem comprovar que quan s’equiparen els imports, anualitzant i normalitzant, les
diferéncies que es produeixen entre homes i dones es redueixen a un 9% en imports del
promediiaun 3% I'import de les medianes.

En general, podem concloure que les diferéncies es deuen a causes justificades, i que no
s’han trobat possibles discriminacions salarials. L’associacié aplica el conveni col-lectiu per
a totes les persones treballadores, amb un Unic complement negociat per a una dona, (i que
ja s’ha eliminat a partir de 2023), no en funcié del sexe, sind de la categoria laboral i sols hi
ha una dona en eixa categoria, i per tant, com hem dit anteriorment, les diferéncies es deuen
a diferents tipus de jornades laborals i temps treballat durant I'any. No existeixen
retribucions en espécie per a les persones treballadores, sols una caixa de Nadal, que es va
entregar a totes les persones treballadores, tant en actiu com de baixa laboral durant la
setmana de Nadal.

Tampoc existeix altre tipus de plusos o beneficis socials per a cap persona. Les poques hores
complementaries que s’han realitzat, registrades en concepte de plus d’activitat, sols les
poden realitzar les persones que no treballen a jornada completa, i per tant, en la categoria
07 sols correspon a les dones.

Quant al tema de la promocid, és dificil que es done la promocié donat que els llocs de
treball requereixen una titulacié especifica, i les persones que tenen una formacié poden
accedir a un lloc de treball concret.

Per altre costat, si que s’intenta que les persones que treballen en una jornada reduida, i
tenen interés en treballar a jornada completa, promocionen a jornada completa, sempre
gue es produisca una vacant o que es cree un nou lloc de treball.

Aixi i tot, en el temps que I'associacié porta en funcionament, una dona que va estar
contractada com a auxiliar d’infermeria va realitzar la formacié de TASOC, i va promocionar
a aquest lloc. En I'actualitat, ha acabat la carrera d’Educacié Social, i s’esta estudiant la
possibilitat de promocionar-la a aquest lloc de treball, pero en I'actualitat encara no existeix
aquest lloc de treball.

Al llarg dels anys, en la categoria d’auxiliar d’'infermeria ha promocionat a jornada completa
tant una dona com un home, que van comencar en una jornada parcial.

No existeixen conceptes salarials que puguen diferenciar I'accés d’'un home o una dona a
una categoria laboral. L’antiguitat de les persones treballadores es dona per igual en homes
i dones, i per tant, el plus d’antiguitat no beneficia a un sector o I'altre. El plus personal
d’adaptacio s’ha remunerat igual sense estar condicionat al tipus de jornada (completa o
parcial) que s’ha realitzat.

En quant a la classificacié professional existeixen bastants departaments en els quals sols hi
treballa una persona, per aixo distingir si hi ha un clar predomini d’homes o dones no és
rellevant.

Aixi i tot, podem extraure la conclusié que de les categories 01 i 02, per a les quals es
requereix una titulacié de diplomatura, llicenciatura o grau, hi ha un total de 5 persones,
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cadascuna en un departament diferent, i de les quals el 60% sén dones i el 40% sén homes,
per tant, podem concloure que no hi ha una diferencia percentual significativa entre dones
i homes.

Existeix la categoria d’auxiliar d’infermeria o gerocultor/a que esta feminitzada, grup 07, ja
que del total de professionals que han passat al llarg de I'any, el 89% sén dones. La valoracid
de llocs de treball esta realitzada des de la perspectiva de génere, pero els curricula rebuts
pels part dels candidats que postulen al lloc de treball és majoritariament femeni. El nivell
salarial per a aquesta categoria és igual per a totes les persones que estan incloses.

La direccié del centre esta representada per una dona, i per tant, no existeix sostre de
cristall.

L’accés a la formacid esta generalitzada per a tots els llocs de treball, perd en I'actualitat
esta més centrada en les professions que tenen atencié directa a les persones usuaries, no
hi ha diferéncies a nivell de sexes.

Donades les dificultats de realitzar la formacié dins de la jornada laboral, degut als diferents
horaris de la plantilla, se solia realitzar aquesta fora de I’horari laboral i es compensava de
forma economica. A I'dltim any s’ha realitzat la formacié dins de I’horari laboral, en xicotets
grups en funcié de I'horari, i per tant, I'assisténcia és obligatoria i indistinta del sexe de Ia
persona treballadora.

En quant a les condicions de treball, no hi ha una diferencia percentual significativa entre
homes i dones en relacié a la duracié de la jornada, ja que el 25% dels homes treballa a
jornada completa, mentre que en les dones és el 21%.

Si pot haver una minima diferéncia retributiva a favor de qui treballa a una jornada parcial,
aquesta es deu a que el complement personal s’aplica igual per a tota la plantilla,
indistintament de la jornada realitzada, pero la diferencia és minima, i a més, no esta
relacionada amb els sexes, ja que el 75% dels homes treballa en una jornada parcial i en el
cas de les dones és el 78%, de forma que la diferéncia no és significativa. Les hores
complementaries realitzades al llarg de I'any sén insignificants.

A nivell de I'exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral, podem
concloure que sols una persona, en aquest cas dona, ha exercit el seu dret de reduccié de
jornada laboral per cura de menors de 12 anys, i que la jornada se li ha reduit de forma
proporcional a la jornada i el plus d’antiguitat, sense la eliminacié ni reduccié del
complement personal.

Com que no s’han trobat desigualtats retributives, no sera necessari incloure cap accié per
a la seua correccio.

Aguesta auditoria tindra una vigéncia de 4 anys, a I'igual que el pla d’igualtat al que pertany.
8. DIAGNOSTIC

La Comissid Negociadora del Pla d’lgualtat, ha realitzat un diagnostic de la situacié que té
actualment I'associacié d’AFAB, que inclou I'auditoria retributiva en els termes exigits pel
Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, amb dades de la plantilla de I'associacid
corresponents a I'any 2022, amb I'objectiu de conéixer la realitat de la igualtat de dones i
homes, detectant oportunitats de millora. S’ha de tenir en compte que, aquest estudi té en
compte cada lloc de feina, per tant, s’han comptabilitzat totes les persones que I’han ocupat
al llarg de dit any.

14



“_* [l PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS D’AFAB 2023-2027

a’ab

Les conclusions de I'Informe de Diagnostic, elaborat i acordat per la Comissié Negociadora
en data 30/05/2023, sobre els aspectes de millora detectats en les arees de I'associacié
analitzades, han sigut la base del disseny d’una intervencid global a favor de la igualtat i per
a poder realitzar el Il Pla d’lgualtat de I'associacié d’AFAB.

Abans de comencar el diagnostic, és important fer saber que la plantilla de I'associacié
d’AFAB es caracteritza per estar feminitzada. Aquest fet es pot trobar lligat de manera
intrinseca en I'associacié que es fa dels llocs de feina destinats a intervenir per a atendre les
necessitats i cures de persones majors dependents, al paper de les dones, com bé s’ha
expressat en el primer punt d’aquest Il Pla d’lgualtat, “presentacioé”. Actualment en AFAB es
compta amb un total de 18 persones professionals, de les quals 14 sén dones i 4 sén homes.
A més, del total de persones membres de la Junta Directiva, 8 sén dones i sols hi ha 1 home,
el qual té un carrec de poder (tresorer) entre les persones membres.

Per a poder iniciar el diagnostic de la situacidé en la que es troba actualment I'associacié
d’AFAB, cal analitzar les accions que s’han portat a terme des del | Pla d’lgualtat que es va
executar en el periode comprés entre octubre del 2018 i octubre del 2022. Algunes
d’aquestes accions no van poder portar-se a terme en el moment de finalitzacié del Pla, el
que ha fet que es proposen per a aquest pla. A més, s’ha considerat important mantindre
algunes de les accions proposades al | Pla, per tal de mantindre el seguiment i execucio de
les mateixes.

D’altra banda, es procedeix a fer un estudi quantitatiu de la situacié de les persones
professionals que hi ha hagut en I'associacié d’AFAB, el qual es mostra detalladament a
continuacié. Per a fer el mateix, es tindran en compte les dades del personal actiu des de
gener fins a desembre de I'any 2022, fent el diagnostic per llocs de feina, tenint en compte
les persones que han anat ocupant els mateixos al llarg de I'any. Tot i que en I'empresa en
total hi ha 18 persones, s’analitzaran totes i cadascuna de les persones professionals que
han ocupat els llocs de feina de I'associacid, en I'any indicat. Per aix0, el total de les persones
sera de 26, comptant amb persones substitutes i que han causat baixa. Els indicadors que
aniran analitzant-se sén els segiients:

Distribucio per sexe i edat.

Distribucio per sexe i nivell d’estudis.
Distribucio per sexe i categoria professional.
Distribucio per sexe i grup de cotitzacio.
Distribucio per sexe i tipus de contracte.
Distribucio per sexe i jornada laboral.
Distribucio per sexe i formacid.

Distribucio per sexe i retribucions anuals.
Distribucio per sexe i hores de baixa temporal.

AN N NN N Y NN N

Es mostra a continuacio I'estudi quantitatiu dels indicadors mencionats anteriorment.
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a) Distribucio per sexe i edat.

Distribucid per sexe i edat

10

N

: m

Dones Homes Total

W20-29 m30-39 m40-49 m50i>

Observant la taula, es pot observar com la distribucié per edat es troba més representada
en el grup entre 30 i 39 anys, on es troben un nombre de 6 dones i 2 homes. Seguidament
es troba el grup d’edat comprés entre 40 i 49 anys, on existeix una representacio de 7 dones
i cap home. En tercer lloc, es pot veure com el grup d’edat comprés entre 50 i més,
representa el tercer grup. En aquest hi ha persones que durant I'any 2022 han causat baixa
en el centre, bé per jubilacié o bé per baixa voluntaria. Els dos homes que hi ha representant
en aquest grup d’edat segueixen treballant en el centre. Per ultim, el grup d’edat comprés
entre 20 i 29 anys, és on menys persones hi ha, havent un total de 4 dones i 1 home.

b) Distribucio per sexe i nivell d’estudis.

Distribucid per sexe i nivell d'estudis

12
10

8

6

: I

2 I

; -

Dones Homes Total
M Primaris M Secundaris Universitaris

Atenent als resultats mostrats a la taula, es pot veure com el major nombre de dones es
troben ubicades en el nivell d’estudis secundaris, on hi ha un total de 8 dones. En el cas dels
homes, la representacido d’aquests en el grup esmentat és la menor dels tres nivells
analitzats. Seguidament, es troba el nivell d’estudis universitaris, on hi ha una representacié
de 7 dones i 2 homes. El grup on menor representacié de dones hi ha és el d’estudis primaris,
estant 4 dones representades en aquest grup.
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c) Distribucio per sexe i categoria professional.

Distribucio per sexe i categoria professional
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Com es pot observar en la grafica, en el total dels resultats, s’observa una representacié
majoritaria de persones que es troben en categories professionals qualificades i de personal
auxiliar, sent aquests resultats de 9 persones en cada categoria professional.

Analitzant les diferéncies per sexe, es veu clarament una diferenciacié per sexe entre els
homes i les dones que es representen en el grup de personal auxiliar d’infermeria, sent el
nombre de dones de 8 i el d’homes d’1. Aquest fet no és aillat i es troba directament
relacionat al que s’ha exposat al punt primer i segon d’aquest Pla d’lgualtat, és a dir, a la
distribucié de llocs de feina segons el paper de les dones i homes en la societat. El fet que hi
haja només una persona professional de sexe masculi en el grup de personal auxiliar esta
relacionat en que el nombre d’homes que decideixen fer estudis relacionats en atencié a
persones majors i dependents és molt menor que el de les dones, a les quals se’ls ha atribuit
aquest paper al llarg de la historia. Si és cert que hi ha cada vegada més homes que
decideixen professionalitzar-se en aquest ambit d’intervencid, i en AFAB, durant I'any 2022,
s’ha rebut el CV d’un home que ha realitzat una substitucié en el centre i el servei d’ajuda a
domicili.

Seguidament, atenent a la categoria professional de personal qualificat, el nombre de dones
i el d’homes té una diferencia gran, sent 7 el nombre de dones i 2 el d’homes. En aquest
punt entra el canvi de personal que ha hagut dintre d’aquest grup ja que alguns llocs de
feina dintre de la categoria de personal qualificat es caracteritzen per ser de jornades
reduides, el que fa que hi haja més variacié de personal. A més, es té en compte les
substitucions per als llocs de feina, on ha primat la substitucié de la dona que esta de
vacances per altra dona. En el cas dels homes, la categoria professional es manté estable al
llarg de I'any 2022, ja que cap d’ella ha causat baixa ni ha sigut substituit per cap persona.

Fent front al sostre de cristall, en AFAB I'Gnic lloc de direccié que hi ha, esta ocupat per una
dona, fet que beneficia la promocié i oportunitat de les dones a accedir als llocs de direccio,
els quals han estat associats al paper de I’'home. A més, és important dir que, dintre de la
Junta Directiva, la persona que representa el paper de presidéncia, és una dona. En AFAB
resulta important mantindre el paper de les dones en els llocs directius, ja que, davant la
situacié de feminitzacié dels llocs de feina en I'associacio, seria contradictori que el lloc de
direccid i presidéncia estiguera representat per una figura masculina.
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d) Distribucio per sexe i grup de cotitzacio.

Distribucid per sexe i grup de cotitzacio
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El grup de cotitzacié majoritari en AFAB és el 7, on es troben totes les persones que formen
part de personal auxiliar, aixi com TASOC i personal d’administracié. Com es pot veure, el
90,91% de persones del grup 7 sén dones, havent sols la representacié d’'un home en aquest

grup.

Seguidament, es troba el grup de cotitzacid 2, on es troba el personal técnic del centre. En
aquest grup de cotitzacié hi ha representades 6 dones i 1 home, sent les funcions de les
dones les referides a professions com treballadora social, infermera i educadora social; i la
de ’'home les referides a fisioterapeuta.

En el grup de cotitzacid 1, es troba equiparat, sent la representacié de la dona i del home la
mateixa, d’una persona. En aquest grup es troben la psicologa/directora, i el metge. D’una
banda, el lloc de feina de direccid esta encapcalat per una dona, el que fa que, com s’ha dit
abans, el sostre de cristall no existisca en I’associacié. D’altra banda, el lloc de medicina
segueix estant cobert per una figura masculina, a diferéncia del d’infermeria, el qual esta
representat per una dona. En aquest ambit, se segueix observant el pes que la reparticié de
feines a home i dones ha estat distribuit al llarg de la historia.

El grup de cotitzacié 8 segueix estant desigual. Si bé és cert que aquest grup de cotitzacid
abarca al personal de conduccid i, aquest esta equiparat al llarg de I'any, la substitucio de
les vacances va estar feta per un home. Si bé el llenguatge de la publicacié de I'oferta de
feina estava formulat en llenguatge inclusiu, sols es va rebre curriculums per part d’homes,
el que va fer que s’acabés contractant un home per a substituir. Per aquest fet, aquest grup
de cotitzacié presenta desigualtat, estant la dona subrepresentada.

Finalment, en el grup de cotitzacié 10 es troba la representacié de 3 dones i cap home.
Aguest grup representa el lloc de feina de la persona de neteja, el qual sempre rep interés
de les dones per a ocupar-lo quan queda vacant. Aquest fet continua estant relacionat amb
I'assignacio de rols a homes i dones. Si bé és cert, es considera que és positiu que aquest
lloc de feina estiga representat per una dona, ja que suposa que aquesta pot estar
assegurada i cotitzant, en compte d’estar en I'economia submergida, on la majoria de
vegades esta representat el lloc de feina de neteja.
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e) Distribucio per sexe i tipus de contracte.

Distribucio per sexe i tipus de contracte
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Durant I'any 2022 les persones que han estat donades d’alta en el centre com a personal
professional, han estat diferenciades en tres grups de contractacid, indefinit, substitucié o
practiques, no havent cap persona en la categoria de contracte temporal.

De les persones que es troben en el grup de contracte indefinit, 18 son dones i 4 sén homes,
el que ofereix major estabilitat per a la vida de les persones professionals.

Del total de contractes fets per substitucid, hi ha un total de 3 dones i 1 home. La substitucio
de les dones va ser per als llocs de feina de neteja i auxiliar, i la del home per al lloc de feina
de conduccio.

Durant el periode analitzat, hi ha hagut una persona de practiques de personal auxiliar
d’infermeria, sent aquest un home. La seleccié del lloc de practiques remunerades es
trobava entre un home i una dona. Es va decidir escollir a I'home, després d’haver fet una
entrevista i analisi de formacié, degut a que el home tenia formacié que beneficiava la
intervencié diaria amb personas amb Alzheimer.

f) Distribucio per sexe i jornada laboral.

Distribucid per sexe i jornada laboral
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El major nombre de persones que formen part de la plantilla d’AFAB es troben
representades en la jornada laboral dintre de les 20 i 34 hores. En aquest barometre hi ha
persones que es troben a 20 hores i altres que es troben a 30 hores. Diferenciant aquests
resultats per sexe, les dones que han estat en la jornada laboral d’aquest tipus durant I'any
2022 sén 14 front a 2 homes. Atenent al nombre d’hores, 11 dones i 1 home estarien en la
jornada laboral de 20 hores, i 3 dones i 1 home es troben amb una jornada de 30 hores.
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Seguida d’aquesta franja, es troba I’equilibri entre la jornada laboral de <20 hores, i la de 35
a 39 hores, on hi ha 5 persones representades. D’una banda, en la jornada referent a 35-39,
hi ha un total de 4 dones i 1 home. De les quatre dones, tres es troben en la categoria
professional de personal auxiliar, i una és la que encapgala la direccid del centre. L’home
representat pertany a la categoria professional de personal auxiliar. D’altra banda, la franja
de menys de 20 hores, es troben representades 3 dones i 2 homes.

Es important comentar que, les dones que formen part de la categoria professional personal
qualificat del centre, es troben en franges de menys de 20 hores (1 dona) i d’entre 20 i 34
hores (5 dones), pel que cap d’aquestes es troba entre la franja de 35-39 hores.

g) Distribucio per sexe i formacio.

Distribucio per sexe i formacié
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En I'actualitat, després d’haver finalitzat el | Pla d’lgualtat, AFAB gaudeix de personal format
en sensibilitzacid en igualtat d’oportunitats, encara que queda més de la meitat de la
plantilla per formar en aquest ambit. Fixant-nos en la grafica, es pot veure com 5 dones (de
14) i 1 home (de 4) gaudeixen de formacio en igualtat, el que evidencia mancanca de
formacié en aquest ambit i una necessitat per a que la consecucié del Il Pla d’lgualtat tinga
sentit ple entre totes les persones professionals.

h) Distribucié per sexe i retribucions anuals.

Distribucid per sexe i retribucions anuals
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Atenent als resultats mostrats en la grafica, es pot observar una clara diferéncia entre els
totals de les retribucions anuals. Aquests es deuen a diferents factors que s’especifiquen a
continuacié.

El resultat que preval és el de retribucions anuals de menys de 2.000€. Aci es poden trobar
un total de 8 persones, sent 7 dones i 1 home. Aquests resultats augmenten degut a que es
troben representades persones que durant l'any han patit algunes d’aquestes
circumstancies:

e Causar baixa voluntaria i rescindir el contracte: 2 dones. En aquests casos ambdues
pertanyen a la categoria professional de personal qualificat, sent la treballadora
social i la infermera les que van decidir rescindir contracte. En el cas d’'ambdues, les
jornades laborals sén baixes i, per tant, el salari també ho és, el que fa que siga
necessari una jornada laboral addicional per tal de fer front a les despeses personals
de cada persona professional. Ambdues van trobar feines on estaven a jornada
completa, el que ofereix major estabilitat i possibilitats.

e Substitucions per periode vacacional: 2 dones i 1 home. De les dues dones, una es
troba en la categoria professional de personal qualificat (educadora social) i I'altra
en la categoria de personal no qualificat (personal de neteja). Ambdues van estar
durant un mes, degut a que havien de cobrir les vacances del personal d’aquesta
categoria que esta donat d’alta en el centre tot I'any. L’'home representat en aquesta
retribucié anual va estar cobrint les vacances d’ambdues persones conductores del
centre, pel que la seua jornada era de 20 hores i el salari era baix, d’acord al conveni
de residencies privades.

e Inici de contracte des de finals del 3er trimestre i el 4t trimestre: 2 dones. Una de les
dones que es troba representada en aquest cas és la infermera, qui va iniciar el
contracte en el centre en setembre de 2022, després d’'uns mesos des de la baixa de
I’anterior infermera. En AFAB es va estar uns mesos sense trobar infermera, degut a
I’escas nombre d’hores del contracte i, per tant, del baix salari, el que fa que siga
una oferta de feina poc atractiva per a persones professionals d’aquest ambit. La
dona restant va comencar com a personal auxiliar a meitat de novembre, el que fa
que el seu salari haja sigut menor en comparacio a la resta de persones que ocupen
la mateixa categoria laboral.

e Jornadareduida: 1 dona i1l home. La dona representada és 'auxiliar administrativa,
la qual en 2022 estava en |’associacié amb un contracte de 4 hores a la setmana, el
gue fa que les retribucions anuals siguen baixes per aguest motiu. L’home és el
metge del centre, el qual es troba amb una jornada reduida, degut a que
compatibilitza aquesta feina amb la seua en I'ambit public.

Seguidament es troba la franja compresa entre 6.000-10.000, on hi ha un total de 6 dones i
cap home. Es troben representades 5 dones de personal auxiliar, les quals tenen mitges
jornades i els salaris es troben en relacié al conveni de residéencies privades, estant en
I"associacié un 10% per damunt del que marca el conveni. La dona restant és la treballadora
social, qui va comencar a treballar a finals del mes de febrer, té una mitja jornada i, per tant,
el salari esta adaptat a aquesta mitja jornada, tenint en compte que s’esta un 10% per
damunt del X conveni de residéncies privades.

Observant la grafica es veu com les salaris compresos entre 10.000-15.000 i >15.000 es
troben equiparats, tenint un total de 4 persones representades en cadascun. En el cas del

21



* [l PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS D’AFAB 2023-2027

*Maab

primer grup, hi ha una equiparacio entre els homes i dones (2 dones i 2 homes) que han
estat percebent aquestes retribucions anuals. Aquestes persones es troben dividides en tres
categories professionals: 1 dona i 1 home pertanyen a personal qualificat (jornades entre
20 i 34 hores); 1 dona pertany a personal auxiliar (jornada completa); i 1 homes pertany a
personal no qualificat (jornada entre 20 i 34 hores). Aquestes persones han estat donades
d’alta tot I'any en I'associacié i, tot i que cap té una jornada completa, es troben entre el
grup de retribucions anuals d’entre 10.000 i 15.000. En el cas del segon grup, >15.000, hi ha
una representacié de 3 dones i 1 home. Hi ha diferenciades un total de tres categories
professionals: d’'una banda, 1 dona dintre de personal directiu, la qual té la retribucié anual
major del centre; d’altra banda, 1 dona pertany a la categoria de personal qualificat, estant
amb una jornada d’entre 20-34 hores com a educadora social; per Gltim, hi ha 1 dona il
home que pertanyen a la categoria professional de personal auxiliar, amb una jornada de
35-39 hores, el que fa que els salaris, adaptats al X conveni de residéncies privades més el
10%, siguen favorables per a mantindre evolucié en I’associacid.

i) Distribucio per sexe i hores de baixa temporal.

Distribucid per sexe i hores de baixa temporal
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Les baixes temporals produides en I'associacié durant I'any 2022, referent a la tipologia de
malaltia, han estat ocasionades en la seua majoria per la COVID-19, el que ha afectat a un
nombre total de 7 persones, de les quals 5 sén dones i 2 sén homes. Degut al contacte
directe amb persones vulnerables, les persones professionals han estat de baixa fins que no
hi haguera perill de contacte. A més, dintre d’aquesta tipologia, es troben tres dones que
han patit malalties de salut, on una d’elles ha estat de baixa a causa d’estrés.

Finalment, es troba la baixa causada per accident laboral, on es troba 1 dona representada
i cap home. Aquesta és una auxiliar que va quedar enganxada de I'esquena mentre estava
treballant. Aquest fet dona peu a intentar oferir formacid en prevencié de riscos laborals
diferenciant per sexes.

Una vegada analitzada la situacié que presenta actualment el centre, es procedeix a
planificar les accions que es portaran a terme des de I'associacié d’AFAB, per tal de pal-liar
les desigualtats que hi ha en la mateixa. Es mostren a continuacié les accions que guiaran
les intervencions del Il Pla d’Igualtat de I'associacid.
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9. AREES D’ACTUACIO

Les arees d’actuacidé que es presenten a continuacid segueixen I'ordre i enumeracio de les
arees publicades a l'article 3.4 del Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre
condicions i requisits per al visat dels plans d’igualtat de les empreses de la Comunitat
Valenciana. Aquestes accions van ser elaborades i programades en la calendaritzacié per
part de la Comissié Negociadora, en el periode comprés entre el 02 i 12 de juny del 2023.

FICHA D’ACCIO N¢ 1

AREA 1 | AREA D’ACCES A L’OCUPACIO.

ACCIO 1.1 | Programes de formacid i sensibilitzacié en igualtat d’oportunitats, dirigits a
departaments de recursos humans.

DATA D’INICI Juliol 2023 ‘ DATA FINALITZACIO ‘ Juny 2027

OBJECTIUS Afavorir processos de seleccié de personal amb perspectiva de genere.

DESCRIPCIO

L'encarregada de realitzar els processos selectius de les ofertes de feina, en aquest cas la directora del centre,
realitzara formacié en Recursos Humans amb perspectiva de génere. Aquesta formacié es realitzara dintre de I'horari
laboral, per tal de mantindre la conciliacié laboral, personal y familiar.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: Treballadora social i directora (de I'associacid).
- Materials: ordinador, fotocopiadora.
- Economics: 100€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Es creara un document on s’especifiquen les ofertes de treball de personal d’auxiliar d’infermeria. En el mateix, a
més, es mostrara quants CV s’han recollit, el nombre de dones i d’homes que s’han postulat a I'oferta, aixi com la
persona seleccionada i el perque.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE

Aquesta mesura va dirigida al personal encarregat de portar a terme els processos de seleccié de personal, en aquest
cas, la directora de 'associacio.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT | EXECUCIO

- Treballadora Social i Directora de I’associacio d’AFAB: recerca dels cursos.
- Comissio Negociadora: control i seguiment de I’execucié de I'accid.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Actualment la persona que s’encarrega de seleccionar al personal manca de formacio relacionada amb perspectiva
de génere per a iniciar els processos de seleccid. Es creu important comptar amb aquest tipus de formacié que
permetra ampliar I'interés per pal-liar situacions discriminatories a I’'hora de seleccionar a les persones de la plantilla.
Per a poder fer la valoracid, es tindra en compte el seglient indicador quantitatiu:

- Adquisicid del titol d’acreditacio de la formacid.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO Ne 2

AREA 2 | AREA DE CONCILIACIO.

ACCIO 2.1 | Mesures que faciliten la flexibilitat horaria.

OBJECTIU Afavorir la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal de les persones professionals
d’AFAB.

DATA D’INICI Gener 2024 ‘ DATA FINALITZACIO ‘ Gener 2027

DESCRIPCIO

Des d’AFAB es prioritza que les persones professionals puguen comptar amb mesures que afavorisquen la flexibilitat
horaria per a poder atendre aspectes de la vida laboral amb els de la vida personal i familiar. Per aquest motiu, es
difondran, entre tota la plantilla, les mesures de conciliacid que contempla el conveni vigent, a través d’un quadre on
s’especifiquen les mateixes i s’entregara una copia a cada persona.

Aquesta accid es portara a terme a principis d’any, en la reunié anual que es fa amb tota la plantilla de persones
professionals d’AFAB, aixi com en el moment d’incorporacié d’'una persona professional, posterior a la data de
realitzacio de la reunié de personal.

S’intentara que siga en horari laboral, per tal que totes les persones professionals puguen acudir a la reunid i, a més,
puguen conciliar el seu temps en la feina i el temps de la vida privada. Com que les persones professionals d’atencid
directa han d’estar atenent a les persones usuaries, se celebraran dues reunions en horaris diferents, per facilitar que
totes les persones puguen acudir i estiguen assabentades.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: Treballadora social i directora (de I’associacid).
- Materials: ordinador, fotocopiadora
- Economics: fotocopies (20€).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Per tal de seguir I'execucié d’aquesta mesuro s’elaborara un document de signatura on les persones professionals
confirmaran I’assisténcia a la reunié anual, aixi com la recepcié del document de mesures de conciliacié de vida labo-
ral, familiar i personal segons el conveni.

A més, per tal de fer seguiment de persones professionals en moments posteriors a la reunié anual, es facilitara una
casella en el “Registre entrega documentacié nova incorporacié”, on la persona professional confirme la recepcié del
document amb les mesures de conciliacid.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE

Aquesta mesura va dirigida a totes les persones professionals d’AFAB.

PERSONAL RESPONSABLE | - La directora del centre organitzara la reunid.
- La Comissié negociadora del Pla d’lgualtat s’encarregara de comprovar que s’ha fet la
reunié a principi d’any per a explicar les mesures de conciliacid.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Aquesta accié es va comencar a implantar al | PIO d’AFAB, i s’ha vist que és necessaria ja que, en cas de no oferir la
informacié detallada a les persones professionals de I'associacio, moltes d’elles desconeixen les mesures a les quals
es poden acollir per a exercir la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar.

Per a poder valorar aquesta accid es fara Us d’un indicador de recompte quantitatiu:

- N2 de persones assistents a la reunié.

- N2 de copies entregades a les persones professionals.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO Ne 3

AREA 3 AREA DE CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, PROMOCIO | FORMACIO.

ACCIO 3.1 Realitzaci6 per tota la plantilla de programes formatius en igualtat

d’oportunitats.

OBJECTIU Fomentar la formacié continua de les persones professionals d’AFAB en sensibilitzacié
d’igualtat d’oportunitats.

DATA D’INICI Juliol 2023 ‘ DATA FINALITZACIO ‘ Juny 2027

DESCRIPCIO

En el | Pla d’lgualtat, les persones professionals de I'associacié es van comencar a formar en aquest ambit, pero degut
a canvis i modificacid en el mateix, queden persones pendents de realitzar formacié en sensibilitzacié en igualtat
d’oportunitats.

Per a poder aconseguir que totes les persones estiguen formades, es fara una recerca d’institucions que impartisquen
aquest tipus de cursos, tals com la plataforma d’Escola Virtual d’lgualtat del Ministeri d’lgualtat, i s’oferiran a les
persones que manquen d’aquest tipus de formacio.

Aquesta accio es portara a terme cada any, segons vaja evolucionant la plantilla d’AFAB.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I'associacio).
- Materials: ordinador.
- Economics: 150€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Per portar a terme el seguiment d’aquesta accid, s’anira anotant la formacié en igualtat de les persones professionals
del centre, en el document que s’utilitza per al recompte de la formacié general del centre. Aquest document es troba
dins del procés de gestié de personal, i s’Tanomena “Pla de formacid”. En aquest document s’especificara les persones
assistents als cursos de formacio, disgregant la informacio per sexe.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

L’accid va dirigida a totes aquelles persones que formen part de la plantilla d’AFAB, que no tinguen fins a la data,
formacid en igualtat de genere. A més, anira dirigit a totes aquelles persones de nova incorporacié que manquen de
formacié en dita area.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora faran la recerca dels cursos de formacio.
- Comissid negociadora del Pla d’lgualtat comprovara I'elaboracié dels cursos
anualment.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Durant la implantacio del | Pla d’lgualtat, algunes persones que formen part actualment de la plantilla d’AFAB, es van
formar en el curs de sensibilitat en igualtat d’oportunitats, a través de I'Escola Virtual d’lgualtat del Ministeri. Aquesta
escola no sempre publica els cursos, pel que algunes de les persones de nova incorporacio a la plantilla manquen de
formacid en igualtat. Per a poder assegurar que es porta a terme aquesta accid, s'Taugmentara la recerca d’empreses
de formacid en igualtat, a banda de tindre en compte la referida al Ministeri d’lgualtat.

L'indicador quantitatiu és:

- Percentatge de les persones que han finalitzat el curs de sensibilitzacié en igualtat d’oportunitats.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO Ne 4

AREA 3 AREA DE CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, PROMOCIO | FORMACIO.

ACCIO 3.2 Accions encaminades a facilitar la promocié professional.

OBJECTIU Elaborar un registre de processos de seleccid i promocié professional de la plantilla
d’AFAB, desgregat per sexes.

DATA D’INICI Juny 2023 ‘ DATA FINALITZACIO ‘ Juny 2027

DESCRIPCIO

Per tal de portar el control de la seleccid i promocid del personal, es creara un registre on s’anote el control de cada
persona professional que s’incorpora, desgregant per sexe, a més de aquelles que promocionen dins de |'associacio.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I'associacid).
- Materials: ordinador.
- Econdmics: O€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Anira anotant-se, per cada incorporacid o promocié de qualsevol persona professional, en el registre. Aquesta
anotacié es fara diferenciant per sexes, aixi com per categories laborals. El registre s"anomenara (Registre de
processos de seleccid i promocid”.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Va dirigit a totes aquelles persones que son de nova incorporacid, aixi com a les persones amb possibilitats de
promocionar dins de I'empresa.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora faran |’elaboracié del registre i accions de seguiment.
- Comissio negociadora del Pla d’lgualtat comprovara la creacid i utilitzacié del mateix de
manera anual.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Actualment AFAB manca d’un registre especific per a fer un seguiment de seleccié i promocio desgregat per sexes, el
que resulta important per tal de veure les oportunitats de millora i accés a I'ambit laboral, diferenciant per dones i
homes.

L'indicador quantitatiu en aquest cas sera:

- Sumatori total del nimero de persones seleccionades desgregant els resultats per sexes.

- Sumatori de les persones que han promocionat, desgregant els resultats per sexe.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO Ne 5

AREA 3 AREA DE CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, PROMOCIO | FORMACIO.

ACCIO 3.3 Accions encaminades a la incorporacié de dones en programes formatius que

els facilite la seua promocid professional.

OBJECTIU Realitzar formacid en prevencié de I'assetjament laboral per part de la treballadora
social i la directora.

DATA D’INICI Juliol 2023 ‘ DATA FINALITZACIO ‘ Desembre 2023

DESCRIPCIO

La treballadora social i la directora seran les encarregades d’atendre qualsevol situacid que hi haja en el centre
relacionada amb assetjament, el que fa que necessiten formacié en aquesta area. La formacié comencaran a fer-la
ambdues persones, i la realitzaran durant el primer any, 2023.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I’associacid).
- Materials: ordinador.
- Economics: 200€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment s’anira anotant la formacid en igualtat de les persones professionals del centre, en el document que
s’utilitza per al recompte de la formacié general del centre. Aquest document es troba dins del procés de gestid de
personal, i s’Tanomena “Pla de formacié”. En aquest document s’especificara les persones assistents als cursos de
formacid, disgregant la informacid per sexe.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Aquesta mesura va dirigida a la treballadora social i a la directora del centre.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora faran la recerca del curs i la formacié.
- Comissié negociadora del Pla d’lgualtat comprovara que s’haja finalitzat la formacié en
prevencio de I'assetjament laboral.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Per al | Pla d’lgualtat d’AFAB es va elaborar el protocol contra I'assetjament laboral, el qual va ser difés a tota la
plantilla. Actualment es creu necessari tindre persones formades especificament en aquest ambit, per aixd es
considera que la treballadora social i la psicologa deuen estar formades en aquest aspecte, degut a que serien les
encarregades d’atendre qualsevol situacié d’assetjament. L'indicador quantitatiu per a avaluar la seua consecucio:

- Certificat d’haver cursat la titulacié en prevencié

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO N¢ 6

AREA 5 AREA DE SALUT LABORAL

ACCIO 5.1 Elaboracié i implantacié de programes de salut per a les dones.

OBJECTIU Realitzar la formacid de prevencio de riscos laborals en base a la perspectiva de génere.
DATA D’INICI Juny 2023 ‘ DATA FINALITZACIO ‘ Juny 2027

DESCRIPCIO

Se sol-licitara a I'empresa encarregada d’oferir la formacié en prevencid de riscos laborals (PRL en avant) que, una
vegada acudisca a impartir-la, faca la mateixa desgregant la informacio per sexes, és a dir, especificant els riscos que
cada persona en base al seu sexe, pot tindre a I’hora de realitzar la seua feina.

Es fara tots els anys, quan es planifique la formacié en PRL.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: persona formadora en PRL.
- Materials: ordinador, projector, fotocopies.
- Economics: 250€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment s’anira anotant en el pla de formacid, en el document que s’utilitza per al recompte de la formacio
general del centre. Aquest document es troba dins del procés de gestié de personal, i s’Tanomena “Pla de formacié”.
S’especificaran les persones assistents al curs, disgregant la informacio per sexe.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Aquesta mesura va dirigida a totes les persones professionals d’AFAB aixi com a les futures incorporacions.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora faran la recerca del curs de PRL amb perspectiva de
geénere.
- Comissié negociadora del Pla d’lgualtat comprovara que s’haja portat a terme dita
formacio.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Actualment la formacié en PRL la realitza I'empresa que realitza els seguiments médics de les persones professionals,
atenent a cada lloc de feina i els riscos que cada lloc comporta. Si bé és cert, no s’atenen especificament els riscos que
tenen els llocs de feina per a cada persona, desgregant per sexes. L'indicador: full informatiu dels riscos desgregats
per sexes.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO Ne 7

AREA 5 AREA DE SALUT LABORAL

ACCIO 5.2 Mesures dirigides a previndre i eliminar qualsevol tipus d’assetjament sexual i
per rad de sexe i moral.

OBIJECTIU Elaborar el “Protocol de deteccid i intervencié davant de situacions de violéncia (fisica,

psicologica, sexual, de genere, tracta, mutilaciéd genital, matrimonis forgosos,
esterilitzacio no consentida o delictes d'odi, entre d'altres)”.

DATA D’INICI Juny 2023 DATA FINALITZACIO Setembre 2023

DESCRIPCIO

Des d’AFAB s’elaborara el protocol contra la violéncia de génere, tenint en compte I'elaborat per la VICIPI, el qual
servira de guia per a indicar les accions i la forma d’anar fent el seguiment.
Aquest protocol es realitzara durant el tercer semestre de I'any 2023.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I'associacid).
- Materials: ordinador.
- Econdmics: O€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment sera s’anira anotant en el pla de formacio, en el document que s’utilitza per al recompte de la formacié
general del centre. Aquest document es troba dins del procés de gestié de personal, i s’Tanomena “Pla de formacié”.
S’especificaran les persones assistents al curs, disgregant la informacio per sexe.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Aguesta mesura va dirigida a totes les persones professionals d’AFAB aixi com a les futures incorporacions.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora elaboraran el protocol.
- Comissid negociadora del Pla d’lgualtat comprovara que s’haja elaborat.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

L'associacié compta amb el protocol de prevencié d’assetjament laboral. A més, té com a guia el “Protocol de deteccié
i intervencié davant de situacions de violéncia (fisica, psicologica, sexual, de genere, tracta, mutilacio genital,
matrimonis forgosos, esterilitzacié no consentida o delictes d'odi, entre d'altres)”, pero no s’ha elaborat un propi que
s’adeque a la situacié del centre. L'indicador quantitatiu: I’elaboracié del protocol.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO N¢ 8

AREA 5 AREA DE SALUT LABORAL

ACCIO 5.3 Mesures dirigides a previndre i eliminar qualsevol tipus d’assetjament sexual i

per rad de sexe i moral.

OBJECTIU Elaborar el “Protocol per a la igualtat de persones usuaries LGTBI que garanteixi el dret
a la identitat i I'expressio de génere i la intersexualitat”.

DATA D’INICI Juny 2023 DATA FINALITZACIO Setembre 2023

DESCRIPCIO

Des d’AFAB s’elaborara el protocol d’igualtat per a persones usuaries LGTBI, tenint en compte I'elaborat per la VICIPI,
el qual servira de guia per a indicar les accions i la forma d’anar fent el seguiment.
Aqguest protocol es realitzara durant el tercer semestre de I'any 2023.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I’associacid).
- Materials: ordinador.
- Econdmics: O€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment s’anira anotant en el pla de formacid, en el document que s’utilitza per al recompte de la formacio
general del centre. Aquest document es troba dins del procés de gestié de personal, i s"anomena “Pla de formacid”.
S’especificaran les persones assistents al curs, disgregant la informacié per sexe.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Aguesta mesura va dirigida a totes les persones professionals d’AFAB aixi com a les futures incorporacions.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora elaboraran el protocol.
- Comissid negociadora del Pla d’lgualtat comprovara que s’haja elaborat.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

L'associacié compta amb el protocol de prevencié d’assetjament laboral. A més, té com a guia el “Protocol per a la
igualtat de persones usuaries LGTBI que garanteixi el dret a la identitat i I'expressio de génere i la intersexualitat”,
perod no s’ha elaborat un propi que s’adeqe a la situacié del centre. L'indicador quantitatiu: I'elaboracioé del protocol.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO N¢ 9

AREA 5 AREA DE SALUT LABORAL

ACCIO 5.4 Mesures dirigides a previndre i eliminar qualsevol tipus d’assetjament sexual i

per rad de sexe i moral.

OBJECTIU Incloure en el Manual d’Acollida, un apartat on s’explique el protocol de prevencié
d’assetjament sexual elaborat per AFAB.

DATA D’INICI Juny 2023 DATA FINALITZACIO Juny 2027

DESCRIPCIO

Des d’AFAB es modificara I'actual manual d’acollida, per tal d’afegir un apartat on es faca mencié del protocol de
prevencid de I'assetjament sexual en I'associacid, amb la finalitat de que totes les persones professionals siguen
sabedores de I'existencia del mateix al entrar a formar part de la plantilla de persones professionals. Aquest document
podra modificar-se durant els quatre anys del visat del Il Pla.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I'associacid).
- Materials: ordinador.
- Econdmics: O€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment es registrara en el llistat de documents interns, on es modificara I'edicié del mateix i s’anotaran els canvi
produits en el document de Manual d’Acollida.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Aquesta mesura va dirigida a totes les persones professionals d’AFAB de nova incorporacio.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora modificaran el document.
- Comissié negociadora del Pla d’lgualtat comprovara que s’haja portat a terme.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

L'associacié compta amb el protocol de prevencié d’assetjament laboral. Es va oferir la informacié a les persones
professionals del centre, pero no s’ha anat informant a les noves persones incorporades. L'indicador: modificacio del
document.

OBSERVACIONS
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FICHA D’ACCIO N¢ 10

AREA 6 AREA DE COMUNICACIO | LLENGUATGE NO SEXISTA

ACCIO 6.1 Mesures dirigides a I'eliminacié del llenguatge sexista de les comunicacions i

documents interns de I'empresa.

OBJECTIU Modificar tota la documentacid interna del centre promocionant I'eliminacié del
llenguatge sexista amb el qual fins ara estava relatada.

DATA D’INICI Juny 2023 DATA FINALITZACIO Juny 2027

DESCRIPCIO

La treballadora social i la directora, revisaran tota la documentacié del centre, per tal de poder modificar tota aquella
gue estiga redactada amb un llenguatge sexista i no inclusiu. A més, es promoura que les comunicacions internes a
través de I'aplicacid de Resiplus, es realitzen fent Us del llenguatge no sexista.

RECURSOS UTILITZATS - Humans: treballadora social i directora (de I'associacio).
- Materials: ordinador.
- Economics: O€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

S’utilitzara de guia el llistat de documents interns que s’usa per a qualitat, i a partir d’aquest, es fara un document on
s’anote si s’"ha modificat, o no, el llenguatge sexista, i en quina data s’ha realitzat.

PERSONAL A QUI VA DIRIGI, DESGREGAT PER SEXE

Aguesta mesura va dirigida a totes les persones professionals d’AFAB aixi com a les futures incorporacions.

PERSONAL RESPONSABLE | - Treballadora social i directora faran la recerca del curs de PRL amb perspectiva de
génere.
- Comissié negociadora del Pla d’lgualtat comprovara que s’haja portat a terme dita
formacio.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE PER A LA SEUA VALORACIO

Actualment AFAB compta amb el document de Politica de qualitat redactada amb llenguatge no sexista. A més, totes
les comunicacions que es fan tant internes com externes, es fan a través del llenguatge inclusiu. Amb tot, manquem
de tota la documentacié redactada amb llenguatge no sexista. Indicador quantitatiu: percentatge de documentacio
interna de I'associacid redactada en llenguatge inclusiu.

OBSERVACIONS
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10. CALENDARITZACIO | IMPLANTACIO

Fitxa | Area | Accié | 2023 2024 2025 2026 2027
1 1 1.1
2 2 2.1
3 3 3.1
4 3 3.2
5 3 3.3
- 4 -
6 5 5.1
7 5 5.2
8 5 5.3
9 5 5.4
10 6 6.1

11. AVALUACIO DEL PLA

L’avaluacid i seguiment del Il Pla d’lgualtat d’AFAB sera realitzada de manera anual per part
de la Comissié Negociadora del mateix, qui s’encarregara de portar a terme el seguiment
complet de les accions portades a terme, a través dels indicadors d’avaluacié que hi ha
assignats per a casa accié. A més, es realitzara un informe de seguiment intermedi i un final,
on es documentara I'evolucié del Il Pla al llarg dels quatre anys de vigencia.

A través dels indicadors d’avaluacio, per tal de mesurar I'impacte i efectivitat de les accions,
es disgregaran els resultats obtesos per sexe, complint els requisits establerts per I'Institut
Valencia de les Dones i per la Igualtat de Génere.

12. ANNEXES

a) Annex I: Full estadistic del Pla d’Igualtat.

b) Annex II: Protocol de prevencid de I'assetjament sexual en la feina.
13. BIBLIOGRAFIA

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
(BOE num. 71, de 23 de marzo de 2007).

OSBORNE, Raquel (2005). Desigualdad y relaciones de género en las organizaciones:
diferencias numéricas, accién positiva y paridad. Politica y Sociedad, Vol. 42, Nam. 2: 163-
180 https://revistas.ucm.es/index.php/POSO/article/view/POS00505230163A/22961

La Comissié Negociadora signa aquest Il Pla d’lgualtat d’AFAB, en Bocairent a 13 de juny del
2023.
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ANNEX |
“FULL ESTADISTIC DEL PLA D’IGUALTAT”
1. Dades registrals de 'empresa.
1.1. Ambit geografic.

Bocairent, localitat ubicada dins de la provincia de Valencia, pertany a la Comunitat
Valenciana. En el centre es troben actives persones professionals que no resideixen en dita
localitat, tenint que acudir diariament des d’Ontinyent, Olleria i Banyeres de Mariola.

1.2. Dades de la comissio negociadora.

La persona que, formant part de la Comissid Negociadora, sera a qui se li notificara tot el
relacionat amb el pla d'igualtat registrat és:

e M2 Teresa Insa Moya: info@afabocairent.com

1.3. Titularitat de I'empresa.

L'associacio AFAB és una empresa de titularitat privada d'ambit municipal, que actualment
es troba integrada dins del Sistema Public Valencia de Serveis Socials, a través del concert
social 2022-2026 amb la Vicepresidencia i Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives.

1.4. Ambit funcional.

Una Unica empresa, Associacio de Familiars de Persones amb Alzheimer i altres deméncies
de Bocairent. El Pla d'lgualtat abasta a totes les persones professionals que estan actives en
I'empresa.

1.5. Nom de I’empresa.
Associacio de Familiars de Persones amb Alzheimer i altres deméncies de Bocairent.
1.6. NIF de I'empresa.
G97163901
1.7. CNAE de I’empresa.
9499
1.8. Distribucioé de la plantilla.

A la data de 30 de maig del 2023.

Nombre de persones treballadores per tipus de contracte
Sexe Indefinit Temporal Substitucid Total
Homes 4 0 1 5
Dones 18 0 3 21
Total 22 0 4 26
Nombre de persones treballadores per lloc de treball

Sexe Organs de direccié Comandaments intermedis Resta de la plantilla Total
Homes 0 2 3 5
Dones 1 7 13 21
Total 1 9 16 26
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1.9. Codi dels convenis d’aplicacié en I’'empresa.

X Conveni Col-lectiu Laboral per al sector privat de Residencies per a la Tercera Edat, Serveis
d'Atencié a les persones dependents i desenvolupament de la promocidé de l'autonomia
personal en la Comunitat Valenciana. [2023/239]

2. Dades del Pla d’lgualtat
2.1. El pla d’igualtat es: Voluntari

2.2. El pla s’ha pactat amb la representacié de les persones treballadores?: No, el pla
no ha sigut pactat, ja que es manca de representant legal de les persones
treballadores.

2.3. Es el primer pla d’igualtat?: No, es va tindre vigéncia del | PIO.
2.4. Vigencia del pla d’igualtat: Des de 2018 / Fins a 2022
2.5. S’ha pactat el procediment de revisié del pla?
3. Dades de la Comissié Negociadora.
3.1. Data de constitucid: 18/05/2023
3.2. Data de signatura del pla. 13/06/2023
3.3. En representacio de les persones treballadores ha negociat:
3.3.1. Composicié de la representacio de les persones treballadores.
No hi ha representant legal de les persones treballadores, per tant aquest apartat no aplica.

3.3.2. Composicid de la representacié empresarial.

Carrec en ’empresa | N2 total de personas N2 de dones N2 de homes
representants

Presidenta 1 1 0

Secretaria 1 1 0

Tresorer 1 0 1

Vocal 1 1 0

3.4. Han subscrit el pla totes les persones participants en la negociacié? Si, han
subscrit.

3.5. Tenen formacié i/o experiéncia en mateéria d’igualtat entre dones i homes en
I’ambit laboral les persones que integren la comissié negociadora?

El 37,5% de les persones de la comissié negociadora han rebut formacio en igualtat, a través
del curs de Sensibilitzacié en Igualtat d’Oportunitats (EVI de I'Institut de les Dones, del
Ministeri d’lgualtat).
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3.6. Les persones integrants han rebut formacio en materia d’igualtat entre homes i
dones en I'ambit laboral, per part de I’empresa, amb caracter previ a la realitzacié
del diagnostic i a la negociacié del pla?

El 37,5% de les persones de la comissid negociadora han rebut formacid abans de elaborar
el diagnostic i negociacid del pla.

3.7. La comissié negociadora, ha comptat amb el suport i assessorament extern
especialitzat en matéria d’igualtat entre dones i homes en I'ambit laboral? No

3.8. Durant el procés de negociacié del pla, s’"ha acudit a la comissié paritaria del
conveni o a organs de soluciéo autonoma de conflictes laborals per a resoldre
discrepancies existents? No

4. Dades relatives al diagnostic de situacié

4.1. S’han incorporat en el diagnostic mateéries addicionals a les recollides en I'article
46.2 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes? Si

e Llenguatge i comunicacid no sexista.
e Violéncia de génere.

4.2. Per a realitzar el diagnostic en matéria salarial, la comissié negociadora ha
comptat amb:

e L'auditoria salarial de 'empresa: Si
e Elregistre salarial: Si
4.3. Es va aconseguir consens entre les parts en el diagnostic de la situacié? Si

4.4. Indique a continuacié quines de les segiients matéries han sigut objecte de
negociacio referent al resultat del diagnostic realitzat, i per a quines d’elles s’han
adoptat mesures en el pla:

MATERIES NEGOCIADA ADOPCIO DE MESURES
Procés de seleccié i contractacio Si 1.1. Formacié en igualtat d’oportunitats per a
departaments de recursos humans.
Classificacid professional Si 1.1. Formacié en igualtat d’oportunitats per a
departaments de recursos humans.
Formacio. Si 1.1. Formacié en igualtat d’oportunitats per a

departaments de recursos humans.

3.1. realitzar la plantilla sencera formacié en
igualtat.

3.3. Incorporar a dones en formacid per a
promocionar.

5.1. Formacié de prevencié de riscos laborals amb
perspectiva de génere.

Promocié professional S| 3.2. Facilitar promocié professional.
Temps de treball / mesures de Si 2.1. Facilitar flexibilitat horaria.
conciliacié
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Exercici corresponsable de drets de S 2.1. Facilitar flexibilitat horaria.

conciliacié de vida personal, familiar i

laboral

Infrarepresentacié femenina NO

Retribucions NO

Prevencié de I'assetjament sexual i Si 3.3.

per rad de sexe 5.4. Previndre i eliminar qualsevol tipus
d’assetjament sexual i per rad de sexe i moral.

Salut laboral des d’una perspectiva de Si 5.4. Previndre i eliminar qualsevol tipus

génere d’assetjament sexual i per raé de sexe i moral.

Violéncia de génere Si 5.2. Previndre i eliminar qualsevol tipus
d’assetjament sexual i per raé de sexe i moral.
5.3. Previndre i eliminar qualsevol tipus
d’assetjament sexual i per raé de sexe i moral.

Llenguatge no sexista i inclusiu Si 6.1. Eliminaci6 del llenguatge sexista de les
comunicacions i documentacio interna de I'empresa.

4.5. Ll'informe de diagnostic que incorpora el pla es: COMPLET.

5. Contingut del pla d’igualtat:

5.1. Mesures de seleccio i contractacio.

5.1.1. S’inclou la implantacié de sistemes objectius de seleccié de personal i

contractacio?

Si. La directora es formara en seleccié de personal amb perspectiva de génere.

5.1.2. S’estableix la participacid de la representacié de les persones treballadores
en al seleccié de personal? NO HI HA.

5.1.3. Enels processos de seleccié de nou personal, esta previst que en idéntiques
condicions d’idoneitat es tinga en compte a les persones del sexe
infrarepresentat en el grup professional o lloc que vaja a cobrir-se?

NO en aquest pla. Ha sigut tema de debat en la comissidé negociadora, pero s’ha arribat a la
conclusio que els llocs feminitzats es troben relacionats amb llocs de poder normalment
representats per homes, o llocs on la dona ha estat infravalorada, com és el lloc de personal
de neteja. Referent al lloc de feina de personal auxiliar d’infermeria, es faran entrevistes a
persones d’ambdds sexes i, en igualtat de condicions, se seleccionara a la persona que més
s’adeqlie als requisits per a treballar en I'associacio.

5.1.4. S’incorpora alguna mesura d’accié positiva que, en idéntiques condicions
d’idoneitat, tinguen preferéncia persones del sexe infrarepresentat per a
I'accés a la jornada a temps complet o a la contractacié indefinida? NO

5.2. Classificacio professional:

5.2.1. S’estableix com a objectiu del pla d’igualtat la preséncia equilibrada de
dones i homes en tots els nivells de 'empresa?

NO. S’especifica el motiu al llarg del punt del diagnostic.
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5.2.2. Elplaincorpora mesures front a la segregacioé laboral entre dones i homes?
NO

5.2.3. S’incorporen mesures correctives en la valoracié de llocs de feina per a
garantir un sistema de classificacié professional neutre, lliure de biaixos de
génere? NO

5.2.4. Es pacta la implantacié de sistemes objectius de valoracié del lloc que
permeten I'avaluacié periodica de I'enquadrament professional? NO.

5.3. Formacio:

5.3.1. El pla contempla una formacié especifica per al personal directiu i de
comandaments intermedis en mateéria d’igualtat?

Si. D’'una banda, la mesura 1.1. esta dedicada a la formacié de la directora en recursos
humans i perspectiva de génere. D’altra banda, la mesura 3.3. va dirigida a realitzar formacié
per part de la directora i la treballadora social en prevencié de I'assetjament laboral.

5.3.2. Es planifica la formacié en empresa des de la perspectiva de génere? SI.

5.3.3. S’inclouen en les accions formatives moduls especifics d’igualtat de
génere?

Si. En el pla de formacié s’inclou I"apartat de formacié en igualtat de génere, on es busca
formacié relacionada en aquest ambit.

5.3.4. S’estableix I'accés prioritari de les treballadores en accions formatives que
fomenten la seua insercié en arees de treball masculinitzades?

NO. Aquest apartat no es té en compte en el nostre Il PIO.
5.3.5. S’estableix que la formacié sera impartida dins de la jornada laboral?
Si. Es redacta en la mesura 3.1.

5.3.6. Es preveu en el pla 'adaptacié horaria de les accions formatives per a
garantir I’assisténcia de persones treballadores amb reduccié de jornada?

Si, es redacta en la mesura 3.1.
5.4. Promocio professional:

5.4.1. S’inclouen en el pla la implantacié de sistemes objectius de promocié
professional?

Si. La mesura 3.2. esta dedicada a elaborar un registre de seguiment de la promocié
professional dins de I'associacié d’AFAB.

5.4.2. En processos de promocio professional, esta previst que en idéntiques
condicions d’idoneitat tinguen preferéncia les treballadores per a cobrir
arees o grups masculinitzats?

Si. AFAB és una associacié menuda on la majoria de llocs de feina, exceptuant els referits a
personal auxiliar d’infermeria, compten amb la participacié d’'una persona professional, el
gue complica la possibilitat de definir la masculinitzacié o feminitzacid dels llocs de feina.
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5.4.3. Es proposen mesures en el pla per a promoure que hi haja candidatures
femenines en els processos de promocié professional, per a fomentar la
representacio equilibrada de dones i homes en I'empresa?

NO. AFAB és una empresa on hi ha 14 persones professionals que sén dones, i 4 sén homes,
el que fa que els llocs de feina estiguen ocupats, en gran majoria per dones, inclos el lloc de
personal de direccio.

5.4.4. S’estableixen mesures especifiques per a promocionar a dones en llocs de:
e Comandaments intermedis: NO
e Direccié: NO.

5.5. Exercici responsable de drets de la vida personal, familiar i laboral:

5.5.1. Es preveu en el pla la implantacié de llocs de feina que es desenvolupen a
distancia o existeix ja en ’empresa aquesta modalitat? NO.

En cas afirmatiu, s’ha previst alguna mesura que tinga per objecte, en relacio
al treball a distancia, evitar la perpetuaci6 de rols o fomentar la
corresponsabilitat entre dones i homes?

5.5.2. S’han previst en el pla mesures per a garantir el dret a la desconnexié
digital? NO

5.5.3. Contempla mesures de flexibilitat horaria entre I'entrada, eixida o durant
el temps de les menjades, que faciliten la conciliacié?

Les mesures de flexibilitat horaria sén les que es contemplen en la normativa vigent, X
Conveni col-lectiu per al sector privat de residéncies per a la tercera edat, servicis d’atencié
ales persones dependents i desenvolupament de la promocié de I'autonomia de la persona
a la comunitat valenciana.

5.5.4. S’estableix una bossa horaria o dies personals de lliure disposici6?

Si. Les persones professionals del centre disposen de sis dies de lliure disposicié a I’any, els
quals han de ser consumits tres des de gener fins al 30 de juny, i tres des de I'1 de juliol fins
al 15 de gener del 2024.

5.5.5. Es millora la regulacié de permisos retribuits respecte a la normativa vigent
per a facilitar la conciliacié? NO.

5.5.6. S’incorporen mesures que fomentes la corresponsabilitat dels homes
treballadors?

NO. Els treballadors de 'empresa no tenen responsabilitats de persones infants ni majors
gue necessiten cures i atencions.

5.6. Retribucions:

No s’aplica cap mesura referent a aquest apartat. Les persones treballadores tenen
retribucions salarials d’acord amb la categoria laboral que fixa el X Conveni col-lectiu per al
sector privat de residéncies per a la tercera edat, servicis d’atenciéd a les persones
dependents i desenvolupament de la promocié de I'autonomia de la persona a la comunitat
valenciana.
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5.6.1. Es preveu revisar els complements salarials, extrasalarials, incentius,
beneficis socials, etc. perqué responguen a criteris objectius i neutres i es
garantisca el principi d'igualtat retributiva?

5.6.2. S'incorporen mesures d'accio positiva per a reduir o eliminar la bretxa
salarial de génere?

5.7. Prevencio de I’assetjament sexual o per rad de sexe:
5.7.1. Elplainclou un protocol d’actuacio en mateéria d’assetjament en el treball?

No s’elabora per a aquest pla, degut a que va ser elaborat per al | PIO. L’associacié ja compta
amb una pla de prevencié de I'assetjament sexual en la feina, el qual s’adjunta en els
annexes.

5.8. Drets laborals de les victimes de violéncia de génere:
5.8.1. S’estableixen mesures de sensibilitzacié sobre violéncia de génere?

Si, la mesura 5.2., referent a elaboracié del protocol de violéncia de génere, propi de
I'associacid.

5.8.2. Existeix una formacidn especifica para el personal de recursos humans
sobre els drets de les victimes de violéncia de génere?

Hi ha una professional, la treballadora social, que esta formada com a técnica de violéncia
de génere.

5.8.3. S’estableixen els termes per a I’exercici dels drets de reduccié de jornada,
reordenacié del temps de treball, aplicacié d’horari flexible o altres formes
d’ordenacié del temps de treball, reconeguts legalment, a les victimes de
violéncia de génere?

Quan s’elabore el protocol de deteccid i intervencié davant de situacions de violencia,
s’afegiran aquests ambits a tenir en compte per a facilitar la vida diaria de les dones
afectades.

5.8.4. Es preveu assessorament o suport professional, psicologic i/o medic a les
victimes de violéncia de génere?

En I'elaboracid del protocol, s’afegira la manera d’intervenir en cas d’existir una situacié de
violéncia de génere, on es protocol-litzara la manera d’atendre a la dona afectada.

5.8.5. S’amplien els drets laborals legalment establerts per a les victimes de
violéncia de génere?

De moment la mesura és elaborar el protocol, pel que es manca d’informacio d’aquest tipus.

5.8.6. S’incorporen altres mesures, addicionals a les que contempla la normativa
vigent?

De moment la mesura és elaborar el protocol, pel que es manca d’informacio d’aquest tipus.
5.9. Comunicacid, informacio y sensibilitzacio:

5.9.1. S’estableixen mesures especifiques de comunicacié no sexista i inclusiva?
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Si. La mesura 6.1. esta dedicada a modificar tota la documentacié d’AFAB per a que estiga
en llenguatge no sexista.
5.9.2. S’han definit mesures de difusié i informacié a la plantilla sobre el pla? NO.

5.9.3. S’han definit accions de sensibilitzacié a la plantilla en mateéria d’igualtat
entre homes i dones?

Si, la mesura 3.1., referent a fomentar la formacié en sensibilitzacié en igualtat
d’oportunitats per a tota la plantilla d’AFAB; aixi com la mesura 5.4., on s’afegira un espai
en el Manual d’Acollida, sobre la prevencié d’assetjament sexual segons el protocol de
prevencio de |’associacio.

6. Seguimenty avaluacio del Pla:
6.1. Es fixa un calendari a seguir per a la implantacié de cada mesura del pla?
Si en el punt 10 del present pla, anomenat, “calendaritzacié i implantacié”.
6.2. Es fixen objectius concrets a aconseguir amb les mesures del pla?
Si, en cada accio es determina I'objectiu a seguir.
6.3. S’incorpora un sistema d’indicadors per a realitzar el seguiment?
Si, en cada fitxa d’accié. Aquests son QUANTITATIUS.

6.4. S’estableixen especificament les persones/llocs/nivells jerarquics responsables
de la implantacid i seguiment del pla?

Si, en cada fitxa d’accid.

6.5. Es preveuen la composiciéd i atribucions de I'érgan paritari de vigilancia i
seguiment del pla? NO.

6.6. Es preveu el recurs als corresponents sistemes de solucié de conflictes laborals en
cas de discrepancia sobre el compliment o, en cas d’incompliment, de les mesures
contemplades en el pla? NO.

6.7. Es contempla un procediment especific per a la revisié de mesures, en funcié dels
resultats de les avaluacions, per a facilitar el compliment dels objectius? NO.

6.8. Es preveu la realitzacié d’informes de seguiment? Si.
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