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1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

RAZON SOCIAL

MIF

DOMICILIO SOCIAL

ARIO DE CONSTITUCION

MOMBRE

CARGO

TELF.

E-MAIL

SECTOR ACTIVIDAD

CMAE

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

DISPERSION GEOGRAFICA Y
AMBITO DE ACTUACION

PERSOMNAS TRABAJADORAS

CENTROS DE TRABAJIO

DISPOMNE DE DEPARTAMENTO DE
PERSOMAL
REPRESENTACION LEGAL DE

TRABAJIADORES/AS

DATOS DE LA ORGANIZACION

nin,s con cancergi

aspaniov

ASOCIACION DE PADRES DE NINOS CON CANCER DE LA COMUNIDAD VALENCIANA

G46725780
CALLE ISLA CABRERA N2 65-67 BAIO 46026 VALENCIA
CALLE MARTIM LUTHER KING 5/N BLOQUE 3. 03010 ALICANTE
1585
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

JESUS MARIA GONZALEZ MARIN
PRESIDEMNTE

SEDE VALEMCIA: TEL: 96 347 13 00 FAX: 96 348 27 54.
SEDE ALICANTE: TEL: 96591 03 78 FAX: 96 584 59 55

SEDE VALENCIA: valencia{@aspanion.es

SEDE ALICANTE: alicanted@ aspanion.es

ACTIVIDAD
OMNG DECLARADA DE UTILIDAD PUBLICA

9450

OTRAS ACTIVIDADES ASOCIATIVAS N.C.OP..

WALENCIA Y ALICANTE

DIMEMNSION
MUJERES 30 HOMBRES 5 TOTAL
2

ORGAMIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

NO

MUJERES HOMBRES TOTAL

35
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2. INTRODUCCION

El derecho a la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental que queda recogido en el
articulo 14 de la Constitucidon Espafiola. No obstante, la dificultad para hace efectivo dicho derecho ha

derivado en la elaboracidon de multiples normativas especificas en materia de igualdad.

La mas reconocida es la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE num.71 de 23 de marzo), cuyo objetivo principal es “hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los dmbitos de la
vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para alcanzar una

sociedad mds democrdtica, mds justa y mds solidaria”.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidén, incorpora cambios muy significativos

en dicha Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en materia de planes de igualdad:

B Establece la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas personas trabajadoras deben

elaborar y aplicar un plan de igualdad.

B Enumera los elementos y contenidos minimos que debe contener el plan de igualdad:

1. Diagndstico de la situacion negociado, en su caso.

2. Objetivos a alcanzar en conexiéon con las estrategias y prdcticas dirigidas a su

consecucion.

. 3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
B Establece un registro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad.

B Ordena al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo) a

llevar a cabo el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713, 2010, surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo reglamentario
establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007. Del mismo modo, “sirve de instrumento para

impulsar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres conforme a lo dispuesto
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en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola, y el articulo 14 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, dado que los planes y medidas de igualdad en las empresas son un instrumento eficaz para combatir
las posibles formas de discriminacion existentes en el dmbito de las organizaciones y para promover cambios
culturales que eviten sesgos y estereotipos de género que siguen frenando la igualdad real entre mujeres y
hombres. Ademds, los planes de igualdad también se articulan como un instrumento de mejora de las

organizaciones en cuanto a su imagen, clima laboral y rentabilidad.”

Asimismo, de acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, que complementa la regulaciéon contenida en el Real Decreto 901/920, de 13 de octubre, los
planes de igualdad deben incluir un Registro Retributivo, asi como una Auditoria Retributiva que
compruebe si el sistema retributivo de la organizacién, de manera transversal y completa, cumple con la

aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Con estos dos Ultimos Reales Decretos se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 (“Igualdad de género”) y 8 (“Trabajo
decente y crecimiento econdmico”), y en concreto en el cumplimiento de las metas que se indican a

continuacién:
5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacion contra las mujeres
5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los &mbitos publicos y privados
5.4 Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad
5.5. Asegurar la participacidn plena y efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo

8.5. Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres,
incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo

de igual valor
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3. PRINCIPIOS RECTORES

El presente Plan de Igualdad estd inspirado en el respeto y vigilancia de los siguientes principios rectores:

> Integracion de la igualdad de trato entre mujeres y hombres como principio inspirador de la
organizacidn empresarial. La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de

obligaciones familiares y el estado civil.

— ¥ Prohibicién de toda discriminacién directa por razén de sexo. La discriminacién directa por razén
de sexo se define como “la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion de su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable, asi como
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad u orden de discriminar

directa o indirectamente”.

—» Prohibiciéon y rechazo de toda discriminacién indirecta por razén de sexo. La discriminacion
indirecta por razén de sexo se define como “la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica pueda justificarse objetivamente en atencion a una

finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados”.

—» Prohibicion y rechazo del acoso sexual y por razén de sexo. Se considera acoso sexual “cualquier
discriminacion verbal o fisica, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”. Se considera acoso por razén de sexo “cualquier comportamiento realizado en funcidn del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo”.

#
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4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El plan de igualdad ha sido suscrito por la entidad ASPANION, a través de su aprobacién por Junta Directiva.

Las competencias de esta junta dentro del Plan de Igualdad incluyen:

1.

Velar para que en la organizacion se cumpla el principio de igualdad de trato vy

oportunidades entre mujeres y hombres.

Informar al personal de la organizacién sobre el compromiso adoptado para desarrollar un

Plan de Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades en
la politica de la organizacidn y la necesidad de que participe activamente en la puesta en

marcha del Plan de Igualdad.

Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacién para la elaboracion del

diagnéstico.

Participar activamente en la realizacidn del diagndstico, y una vez finalizado, proceder a la

aprobacion del mismo.

Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y acciones positivas que se

propongan para la negociacion.
Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la organizacién y promover su

implantacion.
Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:

A Constatar la relacidn o no de las acciones previstas y el grado de participacién de
la plantilla.

B Registrar que los medios utilizados son los que estaban previstos en el disefio de
la accion.

C Silas acciones se han realizado con el calendario previsto.

D Identificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de
lgualdad y

E Buscary proponer las soluciones a los mismos.

F Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan de Igualdad.

G Adaptar las acciones en funcién de las contingencias no previstas en el Plan.

ﬁ
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5.  AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El actual Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro

afios, desde el 07/06/2021 hasta el 07/06/2025.

Una vez finalizada su vigencia, se mantendrd en vigor hasta la aprobacién del siguiente sin que, en su caso,

su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.

El presente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras de ASPANION, incluidas las
personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicio en la

organizacion.

El dambito territorial se localiza en Alicante y Valencia, Comunidad Valenciana, siendo el domicilio de la

organizacion el siguiente:
—>» Calle Isla Cabrera, n? 65-67 Bajo 46026 Valencia

—>» Calle Martin Luther King s/n. Blogue 3, 03010 Alicante
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INFORMACION DE LA ORGANIZACION

ASPANION, es una organizacion no gubernamental sin dnimo de lucro, de dmbito comunitario, constituida
en agosto de 1985 y declarada de utilidad Pdblica en 1999. La entidad esta inscrita en la Secciéon Primera

del Registro Nacional y Autonémico con los nimeros 60261 y 2857 respectivamente.

Cuenta con dos sedes ubicadas en Valencia y Alicante atendiendo a una media de 130-140 casos nuevos
anuales de menores con edades comprendidas entre los 0 y 18 anos, diagnosticados y tratados en una de

las tres Unidades de Referencia de Oncologia Pediatrica de la Comunidad Valenciana.

MISION = Nuestra misién es la acogida y atencién integral durante todo el proceso de la enfermedad y

tras ella de los nifios y adolescentes con cancer y sus familias.

VISION > Ser los portavoces de las necesidades del colectivo e interlocutores vélidos respecto al cancer
infantil en la Comunidad Valenciana, ante las instituciones publicas y privadas y ante la poblacién en

general.

Consolidarnos como entidad orientada a las personas, comprometida con la calidad, la transparencia y el

buen gobierno; reconocidos por altos niveles de profesionalidad.

Seguir ofreciendo la pertenencia al grupo, el apoyo mutuo, independientemente de los recursos con los
que conetemos en cada momento siempre encaminados a garantizar la calidad de vida en nuestro

colectivo.

VALORES ESTRATEGICOS—> Para ASPANION los valores y/o principios son la base de nuestra gestién, nos
llevan a que el comportamiento y las relaciones de las personas que la componen, contemplen los

conceptos que relacionamos como prioritarios:

Solidaridad y altruismo; entendiendo estos valores como la capacidad de trabajar en pro de

los demds tanto dentro de nuestro colectivo como poniéndonos a disposicién de la sociedad.

Sentido de pertenencia y ayuda-mutua; tanto de los socios y socias como de los

profesionales, ya que todos buscamos un fin comun.

W
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Independencia; tanto politica como econdmica, evitando cualquier otro tipo de interés

diferente al de actuar siempre en beneficio del menor con cdncer y su familia.

Igualdad; integrar la igualdad de oportunidades como principio basico y transversal; en

partiular se velara por la igualdad entre hombres y mujeres.

Transparencia; como sefia de identidad, garantizar que la informacién fluya tanto interna

como externamente.

Respeto; trabajamos desde un enorme respeto a las identidades personales, sin realizar

ningun tipo de distincién en base a cuestiones politicas, de nacionalidad, de género, religion,

étnicas, etc; dando maxima importancia a garantizar el derecho a la privacidad e intimidad

de las personas.

ORGANIGRAMA

ASESORIA FISCAL Y LABORAL
AUDITORIA CONTABLE
CONSULTORIA PROTECCION DATOS
SERVICIOS INFORMATICOS

AGENTES
EXTERNOS

CALIDAD

ASAMBLEA
GENERAL

JUNTA
DIRECTIVA

JUNTAS LOCALES

DIRECCION

COORDINACION
ALICANTE

AREA DE COMUNICACION

AREA DE PSICOLOGIA AREA SOCIAL

¥ DIFUSION

AREADEOCIOY
TIEMPO LIBRE

AREA DE
ADMINISTRACION
» GENERAL ¥ CONTABILIDAD

AREA DE
VOLUNTARIADO

10
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7. DIAGNOSTICO DEL PLAN DE IGUALDAD

Con cardcter general, el objetivo del presente diagndstico es identificar la situacidn en la que se encuentra

la organizacién en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres y, de manera especifica:

e I|dentificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada

en el sistema general de gestidén organizacional.

e Hacer visible la situacién de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar una posible

segregacion horizontal y/o vertical.

e Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos
técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las condiciones en que este se presta. Incluyendo,
ademas, la prestacién del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la
utilizacidn de personal cedido a través de contratos de puesta a disposicidn, y las condiciones, profesionales

y preventivas, en que este se preste.

e  Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestién de recursos humanos

cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

e Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las desigualdades o
necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de actuacién que sirvan de base para la definicion

de las medidas que integraran el plan de igualdad.

La finalidad del presente diagndstico es, por tanto, la de identificar y estimar la existencia y magnitud de las
desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se dan, o que puedan darse en la organizacion,
para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, obteniendo la informacidn precisa para

disefiar medidas dirigidas a corregir dichas desigualdades.

11
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Para el presente diagndstico de la situacién de la organizacion en igualdad se han utilizado tanto datos
cuantitativos como datos cualitativos mediante entrevista realizada a personal de recursos humanos.
Muchos de los datos que se van a presentar se refieren a toda la organizacién de ASPANION: ASOCIACION

DE PADRES DE NINOS CON CANCER DE LA COMUNIDAD VALENCIANA.
Se han evaluado las siguientes AREAS DE TRABAJO:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacién profesional.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo. Incluido el registro salarial.

Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

L 00 N o Uk W N R

Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.
Se han utilizado los siguientes INSTRUMENTOS para el diagndstico cuantitativo:

e Herramienta de Autodiagndstico de Brecha Salarial de Género (Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades) del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

e Cuestionario de percepcién de la igualdad en la organizacion.
Se han utilizado los siguientes instrumentos para el diagndstico cualitativo:
e Entrevista semiestructurada a personal de R.R.H.H.
Asi mismo se han utilizado los siguientes INDICADORES:
e Convenio colectivo.
e Organigrama de la organizacion.

e Copias de documentacién general utilizada para informaciéon de la plantilla: tarjetas de visita,

letreros, comunicados, etc.

e Solicitudes de ingreso en la organizacién, anuncios publicados, ofertas de empleo, guion de

entrevistas si lo hubiera.
e Plan formativo desagregado por sexo.

e Planes de carrera y demas documentacion utilizada por la organizacion en estos procesos.

12
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e Documentacién donde se recojan los criterios de distribucién de incentivos y otros beneficios.
e Plan de igualdad anterior si lo hubiese.
e Protocolo de prevencion del acoso sexual si lo hubiese.

e Documentacién ddnde se establezca la regulacidon de los mecanismos para facilitar la conciliacidn

entre la vida personal, laboral y familiar que existan dentro de la organizacion.

e Documentacidn relativa a los procedimientos utilizados para la comunicacién dentro y fuera de la

organizacion.

Los datos cuantitativos fueron recabados entre 09/03/2021 y 19/05/2021. Los datos cualitativos fueron

recabados entre 09/03/2021 y 19/05/2021.

Los analisis que contiene el presente informe fueron elaborados entre 19/04/2021 y el 02/06/2021.

13
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Actualmente, existen 35 personas trabajadoras en ASPANION: Asociacién de padres de nifios con cancer en

la Comunidad Valenciana, distribuidas en 5 hombres (14%) y 30 mujeres (86%).

PlantillaSexo
HOMBRE 5
MUIJER 30
Total general 35

Tabla 1: Distribucion de hombres y mujeres dentro de la plantilla

Total plantilla por sexo

86%

H HOMBRE MUIJER

Grafica 1: Distribucién de hombres y mujeres dentro de la plantilla

Se observa que la plantilla estd feminizada. Esta feminizacidn puede tener su origen en el sector de trabajo
de la asociacidn, ya que este es un sector tradicionalmente feminizado que se dedica al cuidado y atencién

de los demas, ambito femenino por excelencia.
A continuacidn, se presentan datos demograficos de distribucidn de la poblacién trabajadora:

Segun la antigiiedad, ningiin hombre tiene de 1 a 3 afios de antigliedad frente al 26.7% de las mujeres. El
20% de los hombres tiene de 3 a 5 afios de antigliedad frente al 20% de las mujeres. El 20% de los hombres
tiene de 5 a 10 aflos de antigliedad frente al 16.7% de las mujeres. EI 0% de los hombres tiene de 10 a 15
afios de antigliedad frente al 10% de las mujeres. Y el 40% de los hombres tiene mas de 15 afos de antigliedad

frente al 13.3% de las mujeres.
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ANTIGUEDAD VALOR % Hombres(N) Hombres(%) Mujeres(N) Mujeres(%)

0 alafos 4 11,4% 0 0,0% 4 13,3%

1a3 afios 9 25,7% 1 20,0% 8 26,7%

3 a5 afnos 7 20,0% 1 20,0% 6 20,0%
5a10 afios 6 17,1% 1 20,0% 5 16,7%

de 10 a 15 afios 3 8,6% 0 0,0% 3 10,0%
mas de 15 6 17,1% 2 40,0% 4 13,3%

Tabla 2. Distribuciéon de hombres y mujeres por antigliedad

Antigiiedad de hombresy mujeres

9

8

7

6

r)

4

3

2

! HE 'E = i
0 a1l afios 1a3afios 3 a5 afios 5al0afios 10al15afios masde 15

afios

Mujer ®mHombre

Gréfica 2: Distribucion de por antigiiedad de hombres y mujeres

Segln la antigliedad se observa que en comparacidon con las mujeres, los hombres se sitian en mas
porcentaje en el rango de antigliedad mayor, es decir, mas de 15 afos. Mientras que las mujeres estdn
repartidas por todas las franjas de antigliedad pero con menor representacion a partir de los 10 o mas afios
de antigliedad. Puede tener su origen en el abandono de las mujeres para el cuidado de los menores y crianza

de estos junto a la dificultad para reoincorporarse al mundo laboral una vez los nifios/as son mas mayores.

Segun la edad, no existen ni hombres ni mujeres en la asociacién con menos de 20 afios ni entre 21 y 25 afios.
El 0% de los hombres tiene entre 25 y 30 afios frente al 13.3% de las mujeres. El 0% de los hombres tiene
entre 30y 35 aios frente al 26.7% de las mujeres. El 20% de los hombres tiene de 35 a 40 afios frente al 10%
de las mujeres. EI 20% de los hombres tiene de 40 a 45 afos frente al 13.3% de las mujeres. Y el 0% de los
hombres entre 45 y 50 afos frente al 20% de las mujeres. El 20% de los hombres tiene entre 50 y55 afios

frente al 13.3% de las mujeres. El 20% de los hombres tiene entre 55 y 60 afos frente al 3.3% de las mujeres.
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EDAD VALOR % Hombres (N) Hombres(%) Mujeres(N) Mujeres(%)
25a30 4 11,4% 0 0,0% 4 13,3%
30a 35 8 22,9% 0 0,0% 8 26,7%
35a40 4 11,4% 1 20,0% 3 10,0%
40 a 45 6 17,1% 2 40,0% 4 13,3%
45 a 50 6 17,1% 0 0,0% 6 20,0%
50 a 55 5 14,3% 1 20,0% 4 13,3%
55a 60 2 5,7% 1 20,0% 1 3,3%
60 en adelante 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Tabla 3: Distribucidon de hombres y mujeres por franjas de edad

Distribucion por edades segun sexo

25a30 30a35 35240 40a45 45a 50 50a55 55a60 60 en
adelante

O B N W p» U1 O N 0 O

Hombres ® Mujeres

Gréfica 3: Distribucion de mujeres y hombres por franjas de edad

Segln se extrae de éste andlisis, si equiparamos la cantidad de hombres y de mujeres que forman la
asociacion se observa que los hombres tienen mas edad que las mujeres. Las mujeres se encuentran mas
representadas en la franja de 30 a 35 afios de edad, se refleja la disposicion de la asociacién para realizar
contrataciones sin el sesgo de “edad fértil”. Mientras que de 55 a 60 afios de edad es donde se encuentran

menos representadas.

Segun el nivel de estudios, el 20% de los hombres tiene Licenciatura frente al 40% de las mujeres. Ningun
hombre tiene titulacidon de Grado mientras encontramos que un 20% de las mujeres de la plantilla con este
nivel de estudios. El 20% de los hombres tiene Formacion Profesional frente el 16.7% de las mujeres. El nivel
de Estudios Primarios estd compuesto Unicamente por mujeres siendo el 6.7% del total de la plantilla. El 40%
de los hombres tiene Diplomatura frente el 16.7% de las mujeres. El 20% de los hombres tiene B.U.P frente
al 0% de mujeres.
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ESTUDIOS VALOR % Hombres (N) Hombres(%) Mujeres(N) Mujeres(%)
LICENCIADO 1 2,9% 1 20,0% 0 0,0%
LICENCIADA 12 34,3% 0 0,0% 12 40,0%
GRADO 6 17,1% 0 0,0% 6 20,0%
FP Il 6 17,1% 1 20,0% 5 16,7%

E. PRIMARIOS 2 5,7% 0 0,0% 2 6,7%
DIPLOMADO 2 5,7% 2 40,0% 0 0,0%
DIPLOMADA 5 14,3% 0 0,0% 5 16,7%

B.U.P 1 2,9% 1 20,0% 0 0,0%

Tabla 4: Distribucién de hombres y mujeres por estudios.

Distribucion por sexos segun estudios
14
12

10

2
, | O [ O

Licenciatura Grado FP Il E. Primarios Diplomatura B.U.P

B Hombres Mujeres

Gréfica 4: Distribucion segun estudios por sexos

En general, se observa que las mujeres tienen una formacién superior respecto a los hombres en todas las
carreras universitarias e incluso en FP Il. En el Unico rango donde no tienen representacion las mujeres es en
nivel de B.U.P. Mientras que los hombres no estan representados en el nivel de Grado ni de Estudios

Primarios.
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El sistema de reclutamiento de personal que emplea ASPANION es la publicacién de ofertas de empleo en
paginas web, portales de empleo y a través de bolsas de trabajo especificas de determinados centros

educativos y de formacidn.

La asociacidén inicia un proceso de seleccidn y contratacidn siempre que exista una vacante, ya sea por baja

voluntaria, despido, jubilacién, creaciéon de nuevos puestos, sustituciéon o punta de trabajo.

Se adjuntan a continuacién las incorporaciones de los ultimos 4 afos por niveles de responsabilidad
desagregados por sexo:

Incorporaciones de los dltimos 4 afios por niveles de responsabilidad

Cargos de responsabilidad

N° mujeres N° hombres
Miximo cargo
Puestos directivos
Mandos intermedios 0 0
Subtotal cargosde 0 0

responsabilidad

Otros puestos de trabajo

N° mujeres en ese .
J N° hombres en ese nivel

nivel
Personal administrativo
Personal técnico 0

Personal operario o no
. 0 0

cualificado
0
0

Subtotal otros puestos de
. 1 0

trabajo
TOTAL PLANTILLA 1 0

Tabla 5: Incorporacion por nivel de responsabilidad y sexo
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Como podemos observar en los ultimos cuatro afios la asociacidon no ha tenido ninguna incorporacién en
puestos de responsabilidad, solamente se ha incorporado una mujer en otras puestos de trabajo coémo
personal administrativo.

Adicionalmente a los datos facilitados por la organizacién, la plantilla de ASPANION ha realizado un

cuestionario para evaluar las percepciones sobre la situacién de igualdad en la organizacién. Respecto al area

de acceso al empleo y seleccién se han extraido los resultados siguientes:

Con respecto al acceso:

Acceso... RESPUESTAS Sl entre sexos

Grdfica 5. Acceso al empleo. Respuestas Sl entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la Igualdad.

El 79% de las mujeres cree que la asociacion promueve el acceso en puestos de menor

representacioén. Frente a los hombres que desconocen éste dato.

El 5% de las mujeres refieren que se realizan auditorias de género. Frente al 21% de las mujeres y el

33% de los hombres que refieren que no se realizan auditorias.

El 5% de las mujeres cree que existe diferencias en el trato entre mujeres y hombres, frente al 95%

de éstas y el 100% de los hombres que cree que dichas diferencias no existen.

Se observa, en general un alto grado de desconocimiento en cuanto a las acciones que la asociacién lleva a

cabo respecto de la igualdad.

Respecto a los procesos de seleccion en la asociacidn, preguntados a la plantilla por diversas cuestiones las

respuestas son:
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Procesos de seleccion: RESPUESTAS Sl entre sexos

nalmente ¢Los hombres tienen la preparac

Gn
puesto que suele

mpresa?

es y otros por adecuada al tip
oferta

MUJERES =HOMBRES

Grdfica 6. Procesos de seleccion. Respuestas Sl entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la Igualdad.

El 67% de los hombres y el 21% de las mujeres piensa que existen puestos tradicionalmente
desempenados por mujeres y otros por hombres dentro de la asociacion. Frente al 74% de las
mujeres y el 33% de los hombres que opina que no. Esta gran diferencia entre mujeres y hombres
puede deberse a que las mujeres normalizan e invisibilizan esa feminizacidn del ambito de trabajo y
no lo observan igual que los hombres, que si que ven esa diferencia porque en este caso son los

menos representados.

El 37% de las mujeres cree que los hombres tienen la preparacién adecuada al tipo de puesto que

suele ofertar la empresa. Mientras que el resto de la plantilla desconoce este dato.
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La clasificacion profesional de ASPANION ha sido establecido en el Convenio Colectivo para Entidades de

Cardcter Social de la Comunidad Valenciana.
En su articulo 23: Clasificacidén profesional, encontramos:

Articulo 23.1 Grupos profesionales. Se establecen los siguientes grupos profesionales:

Grupo A | Se incluye en este grupo a aquellos trabajadores que lleven a cabo funciones
consistentes en la realizacién de actividades complejas con objetivos definidos dentro
de su nivel académico que sera de licenciado universitario o equivalentes, incluyendo
las habilitaciones profesionales reguladas legalmente y que en el desempefio de su
trabajo requieren un alto grado de conocimientos profesionales que ejercen sobre
uno o varios sectores de actividad, con objetivos definidos y alto grado de exigencia

en los factores de iniciativa, autonomia y responsabilidad

Grupo B | Se incluye en este grupo el personal que desempefia funciones propias de su
titulacién, que sera equivalente a diplomado universitario, incluyendo Ilas

habilitaciones profesionales reguladas legalmente.

Grupo C | Se agrupan en esta categoria las titulaciones de Bachiller Superior, Formacién

Profesional superior (ll) o experiencia demostrada de tres afios en la profesidon

Grupo D | Pertenecen a este grupo todos aquellos trabajadores y trabajadoras que con
graduado en educacion secundaria, titulacién de FP | o experiencia equivalente de dos

afos en la profesién, desempeiien funciones auxiliares.

Grupo E | Se incluyen en este grupo profesional aquellos empleados que desempefian tareas
gue se realizan siguiendo un método de trabajo preciso, con alto grado de supervision,

y que normalmente exigen conocimientos y experiencias elementales.

A continuacidn, se muestra una tabla de personas trabajadoras por Grupo Profesional, segin sexo:
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Grupo profesional
Hombres Mujeres

GrupoA 1 9
GrupoB 2 8
GrupoC 2 11
GrupoD 0 2

Tabla 6: Distribucién por grupos profesionales y sexo

Distribucion por grupo segun sexo
12

10

6

2 - . .
0
Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D

m Hombres Mujeres

Grafico 7: Distribucidn por grupo profesional seguin sexo

Se observa cdmo las mujeres estan mas representadas en el grupo Cy en el A, aunque eran las que mas

formacién tenian dentro de la asociacion. Los hombres se reparten mas o menos de manera equitativa.
Los puestos de la asociacidn presentes en ASPANION son:

e Directivo

e RREE

e Trabajo social

e Coordinacion AL.—TS

e Responsable Voluntariado AL- TS

e Comunicacién y RRSS

e Contabilidad

e Responsable Voluntariado VL

e Administracion
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Se muestra en la siguiente tabla el nUmero de personas trabajadoras por puesto-empresa segun el sexo:

Personas por Puesto, seglin

sexo
HOMBRE MUIJER Total general

Directora 1 1
RREE 1 1
TrabajadoraSocial 6 6
CoordinadorAL. - TS 1 1
Responsable Voluntariado AL-

TS 1 1
Comunicacién y RRSS 1 1
Contabilidad 1 3 4
Responsable Voluntariado VL 1 1
Administracion 1 4 5
Monitora OTL 3 3
Aux. Servicios 2 2
Psicologa/o 1 8 9
Total general 5 30 35

Tabla 7: Distribucion por sexos segun puestos de trabajo

% por Puesto, seglin Puesto-empresa

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto

120%

100%
B80%
60%

Sexo X
%4

40% m HOMBRE

MUJER
20% I
0% l
O ol & 3 r &5 ] o K o L i
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& & & A © Sl M e & & o
Q & B & £ oF & & e S+
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Puesto-empresa =

Gréfico 7: Distribucidn por grupo profesional segin sexo
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Se observa cdmo en las dreas tradicionalmente desarrolladas por mujeres, la mayoria que ocupan este puesto
en la empresa son mujeres. Llama la atencion, por ejemplo, que en el puesto-empresa, trabajo social que
estd compuesto por 8 personas, sélo existen dos trabajadores sociales y éstos ocupan puesto de coordinacién

o responsable.

También se observa feminizado el drea de psicoldgica, tradicionalmente desarrollada por mujeres. Al igual

que en el drea de monitora y de auxiliar de servicios, donde no existe ninguna figura masculina.

24



> AMALTEA e 2 -
CONSULTORIA EN Il PLAN DE IGUALDAD nintz,s con cancer

- i M)(Mlm
IGUALDAD DE GENERO :

La asociacidn facilita el Plan de Formacién del afio 2020-2021. El plan se rige por lo establecido en el articulo
23 del Estatuto de los Trabajadores y por lo recogido en el Capitulo VII, en materia de formacidn, del Convenio

Colectivo para Entidades de Caracter Social de la Comunidad Valenciana.

. La asociacion remarca que el disefio del plan de formaciéon ha tenido como elemento vertebrador un
proceso de deteccién de las necesidades formativas, en el que han participado voluntariamente el 83% de
las trabajadoras y trabajadores de la asociacidn. Se envié via correo electrénico, a toda la plantilla, un
formulario de “Necesidades Formativas de ASPANION”, en el que las trabajadoras y trabajadores que asi lo

desearon transmitieron sus propuestas y sugerencias.

o La asociacién argumenta que las acciones formativas se llevaran a cabo preferiblemente dentro del
horario laboral y dentro del centro de trabajo, de forma que sea compatible con la conciliacién de la vida
personal y familiar de las/os participantes. Cuando esto no sea posible, la asociacion compensara esas horas

de mutuo acuerdo con la trabajadora o el trabajador y teniendo en cuenta las necesidades del servicio.
La asociacidén persigue los siguientes objetivos con este plan de formacién:

- Facilitar herramientas para una adecuada gestidn del tiempo por parte de las/os trabajadoras/es de la
asociacién, que permita mejorar el proceso de planificacidén y ejercicio del control consciente del tiempo

dedicado a actividades especificas, especialmente para aumentar la eficacia y la eficiencia.

- Continuar con la formacién especifica en materia de igualdad de género siguiendo el compromiso adquirido

por la asociaciéon es su | Plan de Igualdad.

- Facilitar a la plantilla herramientas de ofimatica que mejoren y faciliten el desempefio de su trabajo. -
Ampliar conocimientos en el manejo de las redes sociales de forma que se aumente nuestra presencia y la

calidad de la misma en internet, haciendo llegar nuestro mensaje a toda la sociedad.

-Aplicar acciones formativas estrechamente ligadas con el compromiso de ASPANION con la mejora continua

de la calidad de la organizacion.
- Promover acciones formativas relacionadas directamente con la prevencidn de riesgos laborales.

- Mejorar las relaciones laborales promoviendo la cohesién y el trabajo en equipo, y mejorando la
comunicacion interna en ASPANION, en aras de repercutir al bienestar del profesional en beneficio de la

usuaria/o.

- Promover la participacion de las trabajadoras y trabajadores en las acciones formativas que se realicen en

los encuentros de las Comisiones de trabajo de la federacion de Padres de Nifios con Cancer.

- Promover el reciclaje de conocimientos de contabilidad en el departamento correspondiente.
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- Conocer normativa basica referente a inmigracion que nos permita ofrecer una atencién mas

profesionalizada a las/os usuarias/os que presenten problematica derivada de su condicidn de extranjera/o.

- Ofrecer normativa bdsica en cuestion de derecho de familia para desde nuestra asociacion realizar una

gestién adecuada y acorde a las nuevas situaciones que nos encontramos dentro del colectivo de atencién.

- Cualquier otro objetivo que beneficie profesionalmente tanto a la propia trabajadora o trabajador como a

la dindmica de ASPANION.
Todos estos objetivos se conseguiran a través del siguiente procedimiento, tal como marca la asociacion:

- En primer término, se realizard una busqueda de las acciones formativas que mdas se adecuen a los
objetivos fijados y que se puedan realizar teniendo en cuenta las caracteristicas propias de la asociacidn y las
de sus profesionales. En esta busqueda puede participar activamente la trabajadora/o interesado, si asi lo

deseara.

- Cuando estén fijadas las acciones formativas se publicitaran (via correo electrénico) a toda la plantilla con
la antelacién suficiente, con el fin de que puedan participar la mayoria de personas atendiendo a sus

obligaciones laborales y teniendo en cuenta la conciliacion familiar.

- Una vez se haya realizado la accién formativa, la trabajadora/or tendrd la obligacion de realizar la
evaluacidn pertinente del curso en el formulario propio de nuestro sistema de calidad, hacer llegar a la

asociacién copia del certificado obtenido y reflejar dicha formacidn en su curriculum vitae.

- Tendran preferencia para su asistencia a cursos las/os trabajadoras/es que hayan participado en cursos
de formacidon en menos ocasiones y aquellas personas que estén desempefiando puestos de trabajo

relacionados directamente con la materia objeto del curso.
Finalmente, la asociacion establecio llevar a cabo los siguientes cursos de formacion:

Curso de Outlook

- Formacién de prevencién de riesgos laborales

- Curso deigualdad de género

- Curso de contabilidad (Contaplus, Impuestos)

- Formacién sobre gestion del tiempo

- Aplicaciones basicas del derecho de familia

- Cuestiones juridicas asociadas a la intervencion con familias inmigrantes

- Taller/curso de trabajo en equipo, comunicacion
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La organizacidn ha facilitado datos relativos al nUmero de personas que han recibido formacion y a la

formacidn impartida en el Ultimo ano desagregados por sexo:

Bésica de Calidad

N° de personas que han recibido N° de Mujeres Hombres
formacion personas

N° N°
En el dltimo afio 24 20 4
En el afio anterior 14 11 3
N° de horas dedicadas a la formacién en el 309h
ultimo afio/persona
N° de horas dedicadas a la formacién

: : 305h
durante la jornada de trabajo
N° de horas dedicadas a la formacién
i : 4h
fuera de la jornada de trabajo
Cursos realizgdos el UItimo afio y personas N° de Mujeres Hombres
que han participado (Indicar el nombre del
personas

curso)

N° N°
Aspectos Generales del SARS-COV-2 20 17 3
Mejora de la Comunicacién en una 1 1 0
Asociacion de Voluntariado
Captacién de Fondos y Recursos Europeos 1 1 0
para el Voluntariado.
Mediacion Social 1 1 0
Micro-Formacién: gestion de las personas 1 1 0
voluntarias
ODS101x: ODS en la Agenda 2030 de las
Naciones Unidas: Retos de los Objetivos 1 1 0
de Desarrollo Sostenible
Autocuidado 5 3 2
Cuidados paliativos pediatricos ;Cuando 9 6 3
llegamos a un punto de no retorno?
Curso de productividad en el trabajo con
Microsoft 365 23 19 4
Curso on-line 2020/C.2.3 de formacién,
implantacién y mantenimiento de 3 3 0
sistemas de gestién de la calidad basados
en la Norma ONG Calidad - ONGC - v.5
Curso on-line 2020/C.0.12 de formacién 9 9 0

Tabla 8: N2 de personas que han recibido formacién en el Gltimo afio por sexo
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Adicionalmente a los datos facilitados por la organizacion, la plantilla de ASPANION ha realizado un
cuestionario para evaluar las percepciones sobre la situacién de igualdad en la organizacidn. Respecto al area

de formacion se han extraido los resultados siguientes:

FORMACION-RESPUESTAS Sl-entre sexos

100% 100%

100% 89%

90%
60% 67% 67%
70% 530
60% °
50%
40%
30%
20% 5%
10% —1&7 0% || 0%

0%

Atienden peticiones Interés de la Formacién en ¢Los criterios de Formacién en
organizacion porla puestos ocupados seleccidn los igualdad
formacion por mujeres cumplen mas los
hombres?

MUJERES =mHOMBRES

Grafica 9. Formacion. Respuestas Sl entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la Igualdad.

e El 89% de las mujeres considera que la asociacion atiende todas las peticiones respecto a la

formacion frente al 67% de los hombres.

e EI100%, tanto de hombres como de mujeres cree que la organizacidn se interesa para que hombres

y mujeres se formen de igual forma.

e El 5% de las mujeres piensan que la asociacién oferta mds formacion a los puestos que estan

ocupados por éstas.

e El 100% de la plantilla considera que ambos sexos suelen cumplir los criterios para realizar la

formacion.

* Preguntados/as sobre si se ha realizado en los ultimos cuatro afios alguna formacién en materia de

igualdad en 53% de las mujeres responde que si, frente al 67% de los hombres.
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La asociacién refiere que la publicacién de la posible vacante se lleva a cabo de manera interna y nos facilita

documentacion sobre las Ultimas promociones en la asociacidn, que son las siguientes:

CARGOS DE RESPONSABILIDAD Ascenso 1
Fecha 18/11/2017
Puesto Direccion

M ujeres Hombres
Personas que cumplen con los

13
requisitos del puesto
Personas que lo solicitan 2
Personas promocionadas 1
Personas  promocionadas  con

1
responsabilidades de cuidado
Personas  promocionadas que
ejercen o han ejercido medidas de 0
conciliacion
Antigledad media en el puesto
anterior de las personas 4
promocionadas
Antigledad media en la empresa de

4
las personas promocionadas
Media de edad de las personas

46
promocionadas

Tabla 9: Promocidn interna para vacante de direccién de la asociacion
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RESTO DE PUESTOS Ascenso 1
Fecha 20/03/2018
Puesto Administrativo
Mujeres Hombres

Personas que cumplen con los

requisitos del puesto

Personas que lo solicitan 0

Personas promocionadas 1

Personas promocionadas con

responsabilidades de cuidado

Personas promocionadas que
ejercen o han ejercido medidas de 0

conciliaciéon

Personas promocionadas con

responsabilidades familiares

Antigiedad media en el puesto
anterior de las  personas 7

promocionadas

Antigledad media en la empresa

de las personas promocionadas

Media de edad de las personas
42
promocionadas

Tabla 10: Promociodn interna para vacante de administracién de la asociacién
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Del cuestionario de percepcién de igualdad se han extraido los siguientes resultados:
PROMOCION-RESPUESTAS SI entre sexos

95%100'3.-6 100¢ 100%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

11% |

0%

—

0% | 0% 0% | 0% - 0% 000_

Se tienen en cuenta
las capacidades

Las mujeres tienen
menos disponibilidad

MUJERES mHOMBRES
Grafica 10. Promocién interna. Respuestas Sl entre sexos. Cuestionario de Percepcién de la Igualdad.

e El 100% de los hombres y el 95% de las mujeres cree que se tienen en cuenta las capacidades

profesionales, con independencia del sexo dentro de la asociacidn.

e EI 100% de la plantilla cree que se motiva por igual tanto a las mujeres como a los hombres para

conseguir la promocién

e Ante la pregunta de si la empresa prefiere o uno u otro sexo en los puestos de responsabilidad el
11% de las mujeres contesta que no. El resto de la plantilla determina que desconoce esa

informacion.

*  Preguntados y preguntadas si creen que los hombres tienen unas capacidades que se ajustan mas a
lo que la asociacion demanda en puestos de responsabilidad, el 11% de las mujeres cree que no,

mientras el resto de las personas de la plantilla desconoce esa informacién.
e EI100% de la plantilla no cree que un sexo u otro esté mds interesado en promocionar.

e El 11% de las mujeres contesté que éstas tienen menos disponibilidad para estar en puestos de
mayor responsabilidad. Frente el 0% de los hombres que no cree que las mujeres tengan menos

disponibilidad para asumir puestos de mas responsabilidad.
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Las condiciones de trabajo de ASPANION quedan recogidas en el Convenio Colectivo para Entidades de

Cardcter Social de la Comunidad Valenciana.
En el Capitulo IV: Condiciones laborales, encontramos:
Articulo 27: Jornada laboral

La jornada semanal sera computada a razén de treinta y siete horas y media semanales (37.5), los dias 24 y
31 de diciembre se contabilizaran en el total general a media jornada por lo que el cdmputo horario anual

sera de 1665 horas 0 1672 y 30 minutos en afios bisiestos.

La duracion maxima de la jornada semanal ordinaria para las diferentes categorias profesionales no sera

nunca superior a 40 horas de trabajo efectivo.

Cuando la distribucidn de la jornada suponga mas de cinco horas (5) de trabajo continuado, los trabajadores

y trabajadoras, tendran treinta minutos (30) de descanso, computados como de trabajo efectivo.
El personal disfrutara de una pausa minima de 12 horas entre el inicio de cada jornada.

Todo el personal tendra derecho a un descanso semanal continuado de 48 horas, preferentemente en sabado

y domingo.
Cuando los dias de descanso sean alternativos o rotativos, se librara al menos dos fines de semana al mes.

No obstante, y en atencidon a las caracteristicas del puesto de trabajo, si fuese necesario la atencién del
servicio en sabado, domingo o festivo se compensard con otros de la semana computandose en términos
trimestrales y en la equivalencia, de 1 hora (una) trabajada en horario en que le corresponderia descanso,

sera compensada con 1,45 (una hora cuarenta y cinco minutos).

Se considera horario nocturno el comprendido entre las 22 horas de la noche y las 8 de la manana. Las horas
realizadas en dicha franja horaria seran compensadas con el complemento de nocturnidad pactado en las

tablas salariales.

La jornada de trabajo de los trabajadores nocturnos no podra exceder de ocho horas diarias de promedio, en

un periodo de referencia de quince dias. Dichos trabajadores no podran realizar horas extraordinarias.

Se considerard trabajador nocturno aquel que realice normalmente en periodo nocturno una parte no
inferior a tres horas de su jornada diaria de trabajo, asi como aquel que se prevea que puede realizar en tal

periodo una parte no inferior a un tercio de su jornada de trabajo anual.

Se considera trabajo a turnos toda forma de organizacién del trabajo segun la cual los trabajadores ocupan

sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segln un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando
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para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en un periodo determinado de

dias o de semanas.

En las entidades con prestacion de servicios durante las veinticuatro horas del dia, en la organizacidn de los
tunos se tendra en cuenta la rotacién de los mismos y que ningun trabajador este en el de noche mds de dos

semanas consecutivas.

Los trabajadores con trabajo a turnos seran compensados con el complemento de turnicidad pactado en las

tablas salariales.
Cada entidad, de acuerdo con la representacion sindical de los trabajadores establecera:

- El horario en torno al cual, se estructurara el personal integrado en las diferentes areas de

intervencion.

- El cuadrante de distribucidn de la jornada, que sera elaborado para todo el afo durante el mes de
enero y se expondra de forma visible en cada centro de trabajo. En él constardn por semanas y dias
la distribucidon de la jornada mensual o anual con el horario de trabajo, festivos, descansos semanales

y entre jornadas.

- Criterios de prioridad para que los profesionales que necesiten adaptaciones de horarios en funcién
de condiciones personales (hijos a cargo, motivos de salud, estudios reglados, ...), puedan solicitar

dichas modificaciones.

Cada equipo profesional podra establecer, en acuerdo con el equipo directivo, ajustes horarios
motivados por cuestiones de intervencién concreta de los que se dara cuenta a la representacion sindical

de los trabajadores.

Las modificaciones del horario habitual del personal, tanto individual como colectivamente, tendran que
ser notificadas para su negociacion con 72 horas de antelacion a la representacién sindical de los

trabajadores, salvo concurrencia de circunstancias urgentes e imprevisibles.

Se permitird la adaptacién del turno o flexibilidad horaria a la victima de violencia de género que lo
precise para hacer efectiva su proteccidon o derecho a la asistencia social integral, debiendo mediar

siempre denuncia.

Serd la victima de violencia de género quién concrete la adaptacién horaria que necesita previa

informacidn a la entidad para coordinacion de la misma.
Segun la clave de contrato, la zona presenta las siguientes claves de la seguridad social:

e 100: Indefinido a tiempo completo, ordinario.
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e 189: Indefinido a tiempo completo, transformacién contrato temporal

e 289: Indefinido tiempo parcial, transformacion contrato temporal

e 410: Duracion determinada a tiempo completo, interinidad

e 501: Duracion determinada a tiempo parcial. Obra o servicio determinado

e 502: Duracion determinada a tiempo parcial, eventual por circunstancias de la produccién

Personas por
contrato y jornada,
segun sexo

HOMBRE MUIJER

Completa 2 13
Indefinido 2 10
Temporal 3

Parcial 3 17
Indefinido 2 8
Temporal 1 9

Tabla 11: Personas por contrato y jornada seguin sexo

Personas por contrato y jornada, segtin sexo

©
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Grafico 11: Personas por contrato y jornada segin sexo
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CONTRATOS  VALOR % Hombres (N) Hombres (%) Mujeres (N) Mujeres (%)
Indefinido 22 62,9% 4 80,0% 18 60,0%
Temporal 13 37,1% 1 20,0% 12 40,0%

Tabla 12: Tipo de contrato por sexo - porcentajes

El 62,9% de los contratos tienen un caracter indefinido y el 37,1% de los contratos tienen caracter temporal.
Dentro del grupo hombres, el 80% de los mismos tienen contratos indefinidos y el 20% temporal. Dentro del

grupo mujeres, el 60% tienen contrato indefinido y el 40% temporal.

Se observa que por lo general, las mujeres tienen unas condiciones de trabajo mas precarias que los hombres.

JORNADA  VALOR % Hombres (N) Hombres (%) Mujeres (N) Mujeres (%)
Completa 15 42,9% 2 40,0% 13 43,3%
Parcial 20 57,1% 3 60,0% 17 56,7%

Tabla 13: Tipo de jornada por sexo- porcentajes

Distribucion por tipo de jornada
70
60
50
40
30
20

10

Completa Parcial

B Hombres Mujeres

Grafica 12: Tipo de jornada por sexo. Porcentajes.

Respecto a la jornada, el porcentaje de contratos con jornada completa representa el 42,9% y el porcentaje
de contratos con jornada parcial representa el 57,1%. Dentro del grupo hombres, el 40% de los mismos tienen
contrato a tiempo completo y el 60% a tiempo parcial, mientras que, dentro del grupo mujeres el 43,3% de

las mismas tienen contrato a tiempo completo y el 56,7% a tiempo parcial.

Se observa que la temporalidad es elevada tanto en hombres como en mujeres debido a la casuistica de la

asociacion.
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Del cuestionario de percepcion de la plantilla se han extraido los siguientes resultados:

CONCILIACION-RESPUESTAS Sl entre sexos

100% 100%
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509
400 33% 33%
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Flexibilidad Teletrabajo Reduccion Permisos Eleccionde Ayudas Servicios Dar a Ctras Promueve
horaria jornada  retribuidos ( los medidas

Atencior

MUJERES mHOMBRES

Grafica 13: Posibilidades de conciliacion. Respuestas Sl entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la Igualdad.

o El 79% de las mujeres y el 33 % de los hombres ha contestado que existe flexibilidad horaria de

entrada o de salida en |a asociacion, favoreciendo la conciliacion.

e EI79% de las mujeres y el 57% de los hombres piensa que si que existe alguna medida de teletrabajo

en la asociacion.

e ElI79% de las mujeres y el 100% de los hombres manifiesta que la asociacidn favorece la conciliacién

facilitando la eleccién de vacaciones o cambios de turno.

e EI74% de las mujeres y el 33% de los hombres cree que la asociacién da a conocer los derechos que

recoge la normativa en materia de permisos.

e El 100% de las mujeres y el 67% de los hombres cree que la asociacion aplica otras medidas para

facilitar la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal.

e EI79% de las mujeres y el 67% de los hombres piensa que la asociacidn promueve el uso de permisos

retributivos para facilitar el cuidado de los menores o personas a su cargo.

Se observa diferencia entre las respuestas de mujeres y hombres en esta drea. Sobre todo, en la flexibilidad
horaria de la asociacidn. Puede deberse a que los hombres utilicen menos estas medidas y como

consecuencia desconozcan mas sobre éstas.
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La asociacién cumple con lo establecido en el Convenio Colectivo para Entidades de Cardacter Social de la

Comunidad Valenciana.
En el Capitulo VI: Salud laboral, encontramos:
Articulo 55: Seguridad y salud laboral:

La prevencién de riesgos laboral deberd integrarse en el sistema general de gestién de las entidades, tanto

en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de éstas.

Todo el personal tendra derecho en la prestaciéon de sus servicios, a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud, a tales efectos, las entidades y el personal afectado por este convenio cumplirdn las
disposiciones contenidas en la Ley 31/95, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, o
legislacidon que la complemente o sustituya, asi como sus normas de desarrollo. Para ello y para garantizar la
participacion de las y los trabajadores se nombraran los delegados y/o delegadas de prevencion, asi como de

los comités de seguridad y salud en los @mbitos en que la ley establece.
Igualmente se constituird una Comision Sectorial de Seguridad y Salud.
Articulo 56: Delegados de prevencion

En virtud del articulo 35.5 de la LPRL, los delegados y las delegadas de prevencidn seran designados/as por
las organizaciones sindicales con representacién en los drganos unitarios, respetando el principio de
proporcionalidad en su eleccidon seglin el grado de representatividad obtenida en dichos érganos de
representacioén. El nimero de delegados a designar sera el previsto en el 35.2 de la citada ley y dicha eleccién

podra recaer en cualquier trabajador/a.

En el ejercicio de sus funciones (sefialadas en el articulo 369 LRPL) las y los delegados de prevencién
dispondrdn del tiempo necesario, y se considerard también como de trabajo efectivo, el utilizado para el

desarrollo de los siguientes cometidos:

Las reuniones del Comité de Seguridad y Salud.

Las reuniones convocadas por la persona responsable de la entidad en materia de prevencidon de riesgos.

El destinado para acompafiar a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo.

El destinado para acompaniar a la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social en las visitas al centro de trabajo.

El derivado de la visita al centro de trabajo para conocer las circunstancias que han dado lugar a un dafio en

la salud de los trabajadores y trabajadoras.

El destinado a su formacion.
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Articulo 57. Comités de Seguridad y Salud
Se constituird un CSS en todas las entidades que cuenten con mas de 50 trabajadores.

Este comité sera paritario y estarad formado por las y los delegados de prevencién, de una parte y por la
persona responsable de la entidad y/o sus representantes, en nimero igual al de los delegados de

prevencion.

Las competencias y facultades seran las recogidas en el articulo 39 de la Ley de Prevencién de Riesgos

Laborales.

Asimismo, en el seno de este Comité o en su defecto, con la representacidn sindical, se acordara la entidad

con la que se suscriba la cobertura de accidentes de trabajo.
No se contemplaran horas supletorias para esos Comités
Articulo 58. Comision Sectorial de Seguridad y Salud.

En el plazo maximo de 3 meses, a partir de la entrada en vigor del convenio se constituird la Comision de
Seguridad y Salud como érgano de participacidn, elaboracién, ejecucién y supervisién en la materia, y tendra

una composicion de dos (2) miembros por cada una de las partes negociadoras del convenio.

La Comision se reunird con cardcter ordinario cada semestre y con caracter extraordinario cuando lo solicite
una de las partes. En ambos casos la convocatoria se hard por escrito con una antelacion minima de cinco
dias, con indicacion del orden del dia y fecha de la reunién, y se debera adjuntar la documentacién necesaria.
Solamente en caso de urgencia reconocida por ambas partes el plazo podra ser inferior. Cuando la Comision
se reuna con cardacter extraordinario el plazo de convocatoria no podra exceder de los ocho dias naturales

desde la fecha de su solicitud.
La Comision se dotara de su propio reglamento interno.

Esta Comision Paritaria tendra como objetivo elaborar, coordinar y supervisar el cumplimiento efectivo de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y de lo establecido en materia de seguridad y salud en este convenio,
asi como la realizacion de estudios basados en los partes de baja, absentismo laboral, accidentes de trabajo
etc. para recomendar a las entidades cuales son los medios necesarios para evitar estas situaciones y mejorar

la salud laboral de los trabajadores y trabajadoras.

Igualmente, en caso de denuncias de acoso, tanto sexual como psicolégico que se presenten, que ademas de
tener efectos negativos para la salud fisica y psiquica de los trabajadores y trabajadoras, afecta gravemente
a la entidad debido, entre otros factores, al absentismo y a la reduccién de la productividad causada por la
falta de concentracién en el trabajo, la Comisién asumird la funcién de mediadora, elaborando un

procedimiento para el tratamiento de las mismas.
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Articulo 59. Servicios de prevencidn

Las entidades negociardn con los representantes sindicales el establecimiento del Servicio de Prevencion que
ha de ejercer las funciones previstas para el mismo en RD 39/1.997, asi como la conveniencia de constituir

un Servicio de Prevencién mancomunado.
Articulo 60. Evaluaciones de riesgos

Deberdn consensuarse los procedimientos de consulta relativos al proceso de identificacién, andlisis,
evaluacion de los riesgos y planificacién de la actividad preventiva; dicho proceso es continuo incluyendo,
llegado el caso, su revisién y actualizaciéon, en funcién de diversas circunstancias (siniestralidad, introduccion
de nuevas tecnologias o procedimientos, riesgos durante el embarazo, maternidad o reproduccion,

adaptacion de puesto para trabajadores y trabajadoras que con justificacién lo requieran.

Concretamente, y en este contexto, se priorizara la evaluacién de los riesgos psicosociales y se elaboraran

las consiguientes propuestas tendentes a paliar y disminuir las consecuencias de dichos riesgos.

La evaluacion y sus resultados deben facilitarse a las y los delegados de prevencién y/u érganos de prevencion

existen.
Articulo 61. Vigilancia de la salud

La entidad garantizara a los trabajadores y las trabajadoras la vigilancia periddica de su estado de salud en
funcién de los riesgos inherentes al trabajo que realicen, en aplicacién del art. 22 de la LPRL. Asimismo, se

prestard especial atencion a la prevencién de conductas adictivas.

Esta vigilancia solamente se llevara a cabo cuando el trabajador o la trabajadora de su consentimiento. De
este caracter voluntario sdlo se exceptuaran, previo informe de los representantes de los trabajadores, o en
su defecto de la Comisidn Sectorial de Seguridad y Salud Laboral, los supuestos en los que la realizacion del
reconocimiento sean imprescindibles para evaluar el estado de salud del trabajador o la trabajadora o para
verificar si el estado de salud de estos puede constituir un peligro para si mismos, para el resto de

trabajadores y trabajadoras o para otras personas relacionadas con la entidad.

En todo caso, se tendra que optar por la realizacién de aquellos reconocimientos o pruebas que causen las
menores molestias a los trabajadores y trabajadoras y que sean proporcionales al riesgo. Se llevaran a cabo
respetando el derecho a la intimidad, a la dignidad de la persona y a la confidencialidad de toda la

informacidn relacionada con su estado de salud.

El acceso a la informaciéon médica de cardcter personal se limitara al trabajador o trabajadora, al personal

médico del Servicio de Prevencion y a las autoridades sanitarias.

Articulo 62. Planes de autoproteccion
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Todos los centros de trabajo contaran con un plan de emergencia, en virtud del art. 20 de la LPRL actualizado
que incluya el plan de evacuacién, de acuerdo con el RD 485/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones

minimas en materia de sefalizacién de seguridad y salud en el trabajo y normativa de desarrollo, en su caso.

Este Plan de emergencia y evacuacion sera participado en su elaboracién e informado a los trabajadores y
trabajadoras, para su puesta en marcha. Sera realizado anualmente y serda revisado y modificado tanto en

funcién de su eficacia como cuando se alteren o cambien alguno de los lugares o puestos de trabajo.

Asimismo, la entidad informara a los representantes de los trabajadores y trabajadoras, y también a estos,
de las consecuencias sobre la salud que se deriven del trabajo realizado mediante la evaluacidn de riesgos y
qgue puedan influir negativamente en el desarrollo del articulo 26 de la Ley de Prevencién de Riesgos

Laborales.

Se establece el plazo de seis meses, a partir de la firma del convenio, para desarrollar el Plan de emergencia

y evacuacion.
Articulo 63. Formacion en salud laboral

Dentro de los planes formativos que las entidades han de desarrollar anualmente y segun el articulo 19 de la
Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales se impartira a todos y cada uno de los trabajadores y trabajadoras la
formacién tedrica y practica que marque la legislacion vigente en cada momento. Esta formacion, como
establece el articulo 19.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, tendrd que impartirse siempre que
sea posible, dentro de la jornada de trabajo, o en su defecto, en otras horas, pero con descuento en aquella

del tiempo invertido en la formacioén.

La formacion la podra impartir la entidad a través de medios propios o concertandola con servicios ajenos.

El coste no recaerd, en ningun caso, sobre los trabajadores y trabajadoras.

El disefio, la duracidn y los contenidos de la citada formacidn se llevaran a cabo por la Comisidn Sectorial de
Seguridad y Salud. La formacién se facilitara, tanto en el momento de su contratacién, como cuando se
produzcan modificaciones en las funciones o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en el equipo de

trabajo.

La formacién deberd centrarse especificamente en su puesto de trabajo y se adaptard a la evaluacién de

riesgos.
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Respecto a las condiciones de trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género, quedan recogidas

en el Convenio Colectivo para Entidades de Caracter Social de la Comunidad Valenciana.
En el capitulo IV: Condiciones laborales, encontramos:
En su Articulo 39: Tratamiento de situaciones para personas afectadas por violencia de género.

En los casos de ausencias o sobrevenidos porque el trabajador o la trabajadora se encuentra padeciendo una

situacion de violencia de género se regulan las siguientes situaciones:

- Ausencias aisladas de uno o dos dias: las personas que se encuentren afectadas por esta situacion
deberan justificar dicha circunstancia ante la entidad mediante la presentaciéon de justificante
expedido por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun proceda, dicho justificante
se entregara con la mayor inmediatez posible, atendiendo a las circunstancias en que se halle la
persona afectada. No obstante, , el parte de baja médica o el informe de los servicios sociales debera

entregarse en el plazo de tres dias desde su expedicion.

- Ausencia de tres o mds dias: el trabajador o trabajadora deberd presentar el parte médico de baja o
justificante médico en el plazo maximo de tres dias contados desde la fecha de expedicidén del mismo.
Los partes de confirmacion deberan ser entregados en el centro de trabajo cada siete dias hasta que

por el facultativo competente se expida el alta médica.

- En el caso de no presentarse ningun justificante se descontara en némina los dias de ausencia.

La forma de acreditar la condicién de victima de violencia de género, en los supuestos de reduccidn de
jornada, flexibilidad horaria, suspensidn o extincién del contrato por motivos de violencia de género,
teniendo en cuenta que la entidad procurard atender la situacion mas favorable para la persona sometida a

dicha situacion sera:
- Orden de proteccién dictada por el Juzgado competente a favor de la victima.

- Mediante el informe del Ministerio Fiscal indicando la existencia de indicios de violencia de género

hasta que se dicte la orden de proteccion.
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Los conceptos retributivos de ASPANION se precisan detallada y objetivamente en el Convenio Colectivo para

Entidades de Caracter Social de la Comunidad Valenciana.

Dentro del Capitulo V: Condiciones econdmicas, encontramos todo lo referente a las retribuciones salariales

de la entidad.
Articulo 43. Definicion de las retribuciones:

Componen el total de retribuciones, el conjunto de percepciones salariales y extrasalariales que percibe la

persona contratada como consecuencia de su relacién laboral con la entidad contratante.
Articulo 44. Pago de salarios:

Las retribuciones que se fijan en el presente capitulo se entenderan sobre jornada completa, y el salario se

abonara antes del dia cinco de cada mes preferentemente por transferencia bancaria.
La entidad estard obligada a entregar al trabajador el correspondiente recibo de salarios.

En las modalidades de contratacion de duracion determinada la base de calculo salarial serd la establecida
con caracter general. Asi, también en los contratos formativos las retribuciones seran proporcionales a las
establecidas para los contratos indefinidos, sobre el salario que corresponda al grupo y categoria equivalente,

segln el tiempo de trabajo efectivo.

En caso de IT o accidente laboral que incapacite al trabajador/a para el normal desarrollo de sus funciones
habituales, se garantizan las retribuciones en sus cuantias totales y en los diversos conceptos que se venian
percibiendo con anterioridad a la enfermedad o accidente, mientras que el trabajador no pase a situacion
distinta. Igual tratamiento se dara a las trabajadoras a las que por el INSS se les declare en situacién de riesgo

para el embarazo y se les suspenda el contrato.
Articulo 45. Tablas salariales:

Los sueldos o remuneraciones en las diferentes categorias profesionales que figuran en este convenio
colectivo, son los que se relacionan en su anexo, donde se refleja el nivel y tienen caracter de minimos y
obligatorios incluyendo a todo el personal contratado inclusive si la contratacién se realiza a través de

Empresas de Trabajo Temporal.
Articulo 46. Incremento salarial:

Para el 2008, las retribuciones en cada grupo serdn incrementadas con la diferencia entre el IPC previsto para

el afio 2007 del 2% y el IPC real a diciembre de 2007 si este ultimo es superior, mas el IPC previsto para el

2008.
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Articulo 47: Salario base:

El salario base del personal afectado por este convenio es el especificado en el anexo “tabla salarial” del

presente convenio para cada uno de los niveles y categorias.
Los complementos salariales que existen en la organizacién son:

e Complemento de antigliedad: En el convenio anterior al actual se abonaba un plus de antigliedad.
Cuando se firmé el nuevo convenio, el actual (DOGV 07.06.2077) desaparecié el concepto
antigliedad. Esta eliminacion del devengo de la antigliedad, se transmitio a la asociacion a los efectos
de aplicar la nueva tabla salarial para el ejercicio 2008. Se decidié que “El concepto antigliedad que
cobran los trabajadores no experimenta incremento, pero se siguen acumulando vencimientos al
mismo precio que el anterior convenio. Por lo que los trabajadores contratados antes del cambio de

convenio cobran antigliedad y los posteriores no.”

e Complemento Ad personam: Las condiciones mas beneficiosas que estuvieran percibiendo los
trabajadores y trabajadoras con anterioridad, comparadas con las que se pudieran establecer en el
presente convenio, serdn respetadas en su integridad, no pudiendo ser absorbibles ni compensables,
aplicdndoseles a las mismas, los incrementos porcentuales que experimenten las tablas salariales
vigentes del presente convenio colectivo. En todo caso se respetardn como condiciones mas
beneficiosas las relativas a la jornada, retribuciones salariales, nimero de horas de trabajo en

computo semanal, mensual o anual.

e A cuenta convenio: Las tablas salariales que estan vigentes son las del 2008. A los efectos de ir
actualizando dichas tablas salariales, por parte de ASPANION, se decidié ir actualizando dichas tablas
en funcion, al menos, del IPC: El funcionamiento es el siguiente: Se estima un % a cuenta convenio
cada afio y se va aplicando. Cuando sale el IPC se regularizan los importes y en algunos ejercicios se

han abonado atrasos del IPC.
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Distribucioén por retribuciéon segun sexo
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Grafica 14: Distribucion por retribucion segin sexo

Observamos como el mayor porcentaje de mujeres se encuentra entre los 6000 € -12000 € y entre los 12000
€-18000 £. En la franja de menor retribucién Unicamente encontramos a mujeres, puede tener su origen en

las jornadas parciales.
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En el Convenio Colectivo para Entidades de Caracter Social de la Comunidad Valenciana encontramos dentro

de:
Capitulo IV: Condiciones laborales, en su:
Articulo 37: Conciliacién de la vida familiar y laboral y proteccién de la maternidad y paternidad.

En esta materia se estara a lo dispuesto, entre otras normas, en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales,
Estatuto de los Trabajadores, en lo previsto en la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras (BOE n2266 de 6/11/99) y en los

Convenios internacionales ratificados en Espanfia.

Como medida de fomento del empleo, en los supuestos de licencia maternal y excedencias previstos en este,
las personas que hagan uso de los mismos y ocupen puestos estructurales seran sustituidas, y en el resto de

supuestos dependerd del criterio de la entidad durante la duracién de la situacién de que se trate.

1. Se concederdn permisos al personal por el tiempo indispensable y justificados con acreditacién médica
(sea para tratamiento propio o de la pareja) para la asistencia a la realizacion de examenes prenatales y
cursos de técnicas para la preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada laboral, en aquellas
sesiones en las que esté prevista la asistencia también de la pareja, asi como la asistencia a tratamientos
basados en técnicas de fecundacién en los centros asistenciales de la Seguridad Social o reconocidos
oficialmente, siempre y cuando se acredite que dichos centros no cuenten con horario de asistencia fuera de

la jornada de trabajo del interesado o interesada.

2. Durante el embarazo o parto reciente, cuando exista riesgo, por minimo que éste pudiera ser, para la salud
de la madre o del feto, y siempre previa prescripcion facultativa, se adoptaran todas las medidas necesarias
para evitar la exposicidn a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo
de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran, de ser necesario, la no realizacion de trabajo nocturno

o de trabajo a turnos.

De no ser posible dicha adaptacion o si, a pesar de tal adaptacion, las condiciones del puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o de su feto, y asi se certifique e
informe en los términos previstos en el articulo 26.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, ésta
deberd pasar a desempefiar un puesto de trabajo o funcién diferente compatible con su estado, debiéndose
determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores, la relacién de puestos exentos de

riesgos a estos efectos asi como los puestos alternativos a los mismos.
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El cambio de puesto o funcidn se llevara a cabo conforme a las reglas y criterios de la movilidad funcional. En
el supuesto de que, tras aplicar dichas reglas, no existiese puesto de trabajo o funcién compatible, la
trabajadora podra ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien

conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

En el supuesto de ser imposible técnica u objetivamente o no pueda razonablemente exigirse por motivos
justificados, dicho cambio de puesto de trabajo por riesgo durante el embarazo, previsto en el parrafo
anteriory, segun el 26.3 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, la mujer trabajadora podra suspender
el contrato de trabajo en los términos previstos en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores y con
derecho a la prestacion regulada en los articulos 134 y 135 del Texto Refundido de la Ley General de la
Seguridad Social, durante el periodo necesario para la proteccidon de su seguridad o de su salud y mientras

persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto de trabajo o a otro compatible con su estado.

Lo dispuesto en los pdarrafos 1y 2 de este apartado sera también de aplicacidon durante el periodo de lactancia
natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo o hija
y asi lo certifiquen los servicios médicos del INSS, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud a
gue asita facultativamente a la trabajadora o al hijo o hija. Podrd, asimismo, declararse el pase de la
trabajadora afectada a la situacion de suspensidn de contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos

o hijas menores de 12 meses.

3. Por nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento, el progenitor en activo dispondra de tres dias laborables,
ampliables a otros dos dias en caso de cesarea y de igual modo si concurriese cualquier otra situacion de
grave riesgo para la vida de la madre o el hijo o hija. Cuando en cualquiera de los supuestos el trabajador
necesite hacer un desplazamiento superior a los 100 km desde su residencia habitual al lugar del suceso, el

permiso se ampliara en un dia laborable mas.

4. Las trabajadoras afectadas por alumbramiento tendrdn derecho a un permiso por parto de 16 semanas
ininterrumpidas retribuidas, ampliables a 18 semanas, en dos semanas mas por cada hijo o hija en caso de
parto multiple distribuidos a opcidn de la interesada, siempre que 6 semanas sean inmediatamente
posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor podrd hacer uso de la totalidad

0, en su caso, de la parte que reste del permiso.

En caso de que ambos progenitores trabajen, ésta, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podran
optar porque el otro progenitor disfrute de una parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso
posterior al parto, bien de forma simultanea o sucesiva con el de la madre, salvo que en el momento de la

efectiva incorporacidn al trabajo de la madre suponga un riesgo para su salud.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacion del parto, por un periodo superior a 7 dias, el periodo de suspension se ampliara
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en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado con un maximo de 13 semanas y el permiso, podra
computarse, a instancia de la madre o, en su defecto, del padre a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se
excluyen de dicho cémputo las primeras 6 semanas posteriores a parto, de suspension obligatoria del

contrato de la madre.

5. En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacidn del parto, la empleada o el empleado tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas,

con la disminucion proporcional de sus retribuciones.

6. Dentro de las primeras 20 semanas de vida del recién nacido, el padre o pareja tendra derecho a la
suspension de contrato durante 13 dias seguidos consecutivos. En los casos de hospitalizacion del neonato

podrad ser disfrutado de forma discontinua hasta la curacién del neonato.

7. lgualmente, en el supuesto de adopcidén o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de menores
hasta 6 afos, el permiso tendrd una duracién de 16 semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de
adopcion y acogimiento multiple en 2 semanas por cada hijo, a partir del segundo. Este permiso se disfrutara
también en los supuestos de adopcidon o acogimiento de mayores de 6 aifos, si se trata de menores
discapacitados o que por su circunstancias y experiencias personales, o que por venir del extranjero, tengan
especiales dificultades de insercidn social y familiar debidamente acreditada por los servicios competentes.
El permiso se iniciard a peticion del trabajador, bien a partir de la decisién administrativa o judicial de
acogimiento, bien a partir de la resolucidn judicial por la que se constituya la adopcion o documento oficial
que lo acredite. En caso de que la madre y el padre trabajen el permiso se distribuira a opciéon de los

interesados, que podrdn disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos.

En los casos de disfrute simultaneos del periodo de descanso, la suma de los mismos no podra exceder de las

16 semanas previstas en los apartados anteriores o de las que correspondan en caso de parto multiple.

8. En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario desplazamiento previo de los padres al
pais de origen del adoptado, el permiso previsto para cada caso en el presente apartado, podrad iniciarse
hasta 4 semanas antes de la resolucidn por la que se constituye la adopcién o documento oficial que lo

acredite.

9. Los periodos referidos en los puntos anteriores podran distribuirse en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, salvo las 6 semanas inmediatamente posteriores al parto, previo acuerdo entre la entidad y
los trabajadores afectados del que se informara a los representantes de los trabajadores, en los términos que

reglamentariamente se determine.

10. Asimismo en el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspensién de

contrato tendra una duracién adicional de 2 semanas.
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11. Por lactancia de un hijo menor de doce meses, sea natural, acogido o adoptado, se tendra derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que se podra dividir en dos fracciones. Por su voluntad, la persona interesada
podrad sustituir este derecho, por una reduccién de la jornada normal por el mismo tiempo y con la misma
finalidad. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre, pero en cualquier caso
sélo por uno de ellos en el caso de que ambos trabajen en la misma entidad. Asimismo, por su voluntad, la
persona interesada puede sustituir todo el periodo de ausencia del trabajo de 1 hora diaria por lactancia por
un permiso retribuido por el total de tiempo restante que suponga el cémputo de una hora diaria por cada
dia laboral hasta la finalizacién del permiso. Este permiso serd ampliable en la misma proporcién por parto,
adopcidn o acogimiento familiar multiple. La concrecién horaria y la determinacion del periodo de disfrute
de este permiso corresponde a la persona que lo solicite. Esta debera preavisar con 15 dias de antelacion a
la entidad de la fecha en que se reincorporard a su jornada ordinaria. Las discrepancias se resolveran de la

forma prevista para la Reduccion de Jornada.

12. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios, 0 mayor que
requiera especial dedicacién, previa declaracion del drgano correspondiente de la administracién sanitaria,
o que sea disminuido fisico o psiquico o sensorial que supere el 33% de minusvalia acreditada por el drgano
competente y que no desempefie actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de la jornada de
trabajo, con la disminucidn proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de

la duracién de aquélla.

13. Asi mismo, los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia no superior a tres afios, para
atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcion, a contar desde la
fecha de nacimiento, o adopcidn o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa de éste o documento
oficial que lo acredite. Cuando el padre y la madre trabajen, sélo uno de ellos podra ejercitar este derecho.
El periodo en que el trabajador/a permanezca en situacidn de excedencia conforme a lo establecido en este
tendrd derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacién deberd ser
convocado/a por la entidad, especialmente con ocasidn de su reincorporacion. Durante los primeros 18
meses tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo, esta reserva se ampliard a 21 meses en los casos
de familia numerosa especial. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo

del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

14. Se da la opcion de acogerse a una excedencia multiple, es decir, la madre, el padre o pareja podrdn
distribuir le excedencia dependiendo de las necesidades familiares pudiendo disfrutarla en meses alternos y

no teniendo por qué ser continuada. En este caso, el tiempo de excedencia no sera de mas de tres afios.

15. También tendra derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a 3 anos, el personal para

atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado por consanguinidad o afinidad o una persona
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dependiente que se encuentre a su cargo que, por razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda
valerse por si mismo. Se pondra fin a la excedencia cuando acabe el hecho causante, sin necesidad de que
finalice el periodo total. Tendra la misma consideracién que la excedencia por cuidado de hijo a efectos de

reserva de puesto de trabajo, computo de antigliedad y asistencia a cursos de formacién de la entidad.

16. El periodo de excedencia sera uUnico por cada sujeto causante. Cuando un nuevo sujeto causante diera

origen a una nueva excedencia, el inicio del periodo de la misma pondra fin al que se viniera disfrutando.

17. Esta excedencia constituye un derecho individual del trabajador. En caso de que dos trabajadores
generasen el derecho a disfrutarlo por el mismo sujeto causante, la entidad podra limitar su ejercicio

simultaneo por razones justificadas relacionadas con el funcionamiento de los servicios.

Respecto al nimero de hijos, el 56.67% de las mujeres y el 80% de los hombres tienen 0 hijos, el 10% de las
mujeres y el 20% de los hombres tienen 1 o dos hijos y el 33.33% de las mujeres y el 0% de los hombres

tienen 3 hijos o mas.

Personas por Puesto, seguin N2 de hijos/as
Total
HOMBRE MUIJER general
Directora 1 1
2
RREE
2
Trabajadora Social
2
1
0
Coordinador AL. - TS
0
Responsable Voluntariado AL - TS
0
Comunicacion y RRSS
2
Contabilidad 1
2
1 1
0
Responsable Voluntariado VL
2
Administracion 1
2
1
0 1
Monitora OTL
0
Aux. Servicios
0
Psicéloga/o 1
0 1
Total general

B R R R
BN WO R R

N W R R
O ONNWWWRRURRRERRLRNARRREPRREPRRENWOORRER

0000 NN WWNRRPRL_ R R

w
o
w
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Tabla 14: Personas por puesto y nimero de hijos y/o hijas
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Personas por
reduccion jornada y
n? Hijos/as

MUJER Total
general
Trabajadora Social 2 2
1 1 1
2 1 1
Total general 2 2

Tabla 15: Reduccidn de jornada por cuidado de menor a cargo por sexo

nincs con cancergy
aspoaniovw

En cuanto a las conclusiones extraidas del Cuestionario de Percepcion de la Igualdad en la Organizacion:

CONCILIACION-RESPUESTAS Sl entre sexos
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Flexibilidad Teletrabajo  Reduccion Permisos Eleccion de Ayudas
horaria jornada retribuidos vacacionesy
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turno

B MUJERES HOMBRES

Grafica 15: Percepcion respecto a la conciliacidn de los trabajadores y trabajadoras.

Dara Otras Promueve
conocer los medidas uso de
derechos permisos

¢ Preguntados y preguntadas si existe flexibilidad horaria en la empresa, el 79% de las mujeres y el

33% de los hombres considera que si.

¢ Ante la pregunta de si existe alguna medida de teletrabajo el 79% de las mujeres y el 67% de los

hombres contesta que si.

* El 79% de las mujeres y el 100% de los hombres considera que la asociacion favorece la conciliacion

facilitando la eleccién de vacaciones o cambios de turno. Esta diferencia entre hombres y mujeres puede

deberse a que ellos no utilizan tanto estos recursos ya que solamente uno de ellos tiene hijos/as.
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¢ Ante la pregunta de si la empresa da a conocer los derechos que recoge la normativa en materia
de permisos, el 74% de las mujeres y el 33% de los hombres considera que si. Mientras que un porcentaje

significativo de mujeres, el 21% y de hombres, el 33%, considera que no da a conocer otros derechos.

* Preguntados y preguntadas sobre si la asociacidon da a conocer otras medidas de conciliacidn, el
100% de las mujeres y el 67% de los hombres considera que si. Frente a un 5% de mujeres que considera que

no.

Por tanto, la asociacion tiene en cuenta las caracteristicas de los empleados y las empleadas e intenta

adaptarse a cada una las situaciones familiares.

¢ Qué tipo de jornada tienes?

20%

10%

0%
PARTIDA CONTINUA FLEXIBLE

MUJERES =mHOMBRES

Grafica 16. Horario. Tipo de Jornada. Respuestas entre sexos. Cuestionario de Percepcién de la Igualdad.

e EI32% de las mujeres y el 33% de los hombres trabajan en jornada partida.
e EI58% de las mujeres frente al 33% de los hombres trabaja en jornada continua

e El 11% de las mujeres y el 33% de los hombres refiere tener una jornada flexible que adapta a su

situacion.
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¢ El horario de la empresa garantiza la conciliacién de la vida personal
de las personas trabajadoras?

MUJERES mHOMBRES
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0%

Sl CASI SIEMPRE NO

Grafica 17. Horario vs conciliacion. Respuestas entre sexos. Cuestionario de Percepcidon de la Igualdad.

e Respecto a si la empresa garantiza la conciliacidon de la vida personal, laboral y familiar de las
personas trabajadoras de le asociacidn. El 100% de los hombres que han contestado al cuestionario
refiere que si, frente al 74% de las mujeres, siendo el 26% restante de éstas las que han contestado

que la asociacién garantiza la conciliacidn casi siempre.

;Qué se valora mas? La presencia o el cumplimiento objetivos
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10%
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Grafica 18. Horario. Presencialidad vs Objetivos. Respuestas entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la igualdad

e Laflexibilidad de la empresa se ve reflejada cuando se le pregunta a la plantilla si cree que se valora
mas la presencia o los objetivos a cumplir en la asociacion. Como podemos observar en el grafico
siguiente sélo el 5% de las mujeres cree que se valora mas la presencia que los objetivos. Mientras
que el 100% de los hombres y el 79% de las mujeres cree que se valoran los objetivos por encima de

la presencia en la asociacién.
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Preguntada a la plantilla sobre otras cuestiones sobre la igualdad en la empresa, los resultados obtenidos

han sido los siguientes:

¢ Existe algun tipo de compromiso formal y por escrito, por parte de la direccién de la
empresa, donde se manifieste la igualdad como principio estratégico para la compafiia?

MUJERES mHOMBRES

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

42%

0% 0% 0% 0% 0%
#
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Grafica 19. Otros (compromiso de la direccidn). Respuestas entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la Igualdad.

e Preguntados y preguntadas sobre si existe algin compromiso formal y por escrito, por parte de la
direccion de la empresa, donde se manifieste la igualdad como principio estratégico para la
compaiiia, el 100% de los hombres manifiesta que tal documento si que existe frente al 58% de las

mujeres que también lo conoce. El 42% de las mujeres, en cambio, no sabe si existe tal documento.

¢ Se utiliza lenguaje inclusivo en la elaboracion y redaccién de comunicacion interna y
externa de la empresa?

MUJERES mHOMBRES
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Grafica 20. Otros (lenguaje inclusivo). Respuestas entre sexos. Cuestionario de Percepcidn de la Igualdad.
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Respecto al lenguaje inclusivo. El 100% de los hombres cree que se utiliza casi siempre un lenguaje inclusivo

en la elaboracién y redaccion de comunicacion interna y externa de la empresa, frente al 63% de las mujeres.

Sélo el 26% de las mujeres cree que siempre se utiliza este tipo de lenguaje y un 5% cree que no se utiliza

casi nunca y el mismo porcentaje no sabe si realmente se utiliza un tipo de lenguaje inclusivo en la asociacién.

En relacién al Plan de Igualdad la plantilla de la plantilla ha contestado lo siguiente:

¢ Crees que el Plan de lgualdad...? RESPUESTAS Sl entre sexos

100% 100%

Puede mejorar &l Puede influir &n &l

clima cambio de sctitudes

Grafica 21. Implantacién del Plan de Igualdad. Respuestas Sl entre sexos. Cuestionario de Percepcion de la Igualdad.

El 100% de los hombres que han contestado a la encuesta manifiestan que el Plan de Igualdad puede:

O

O

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres, frente al 74% de las mujeres.

Mejorar la gestion de RRHH, frente al 79% de las mujeres.

Mejorar el clima laboral, frente al 68% de las mujeres.

Influir en el cambio de actitudes de la plantilla, frente al 58% de las mujeres.

Animar a participar en la formacién que se imparta por parte de la direccion de la asociacion,
frente al 58% de las mujeres.

Favorecer un mejor aprovechamiento de los recursos, frente al 74% de las mujeres.
Mejorar la conciliacidn, frente al 95% de las mujeres.

Puede combatir situaciones discriminatorias, frente al 79% de las mujeres.

Se observa mas reticencia por parte de las mujeres a considerar que el Plan de Igualdad podra facilitar y

ayudar a mejorar las condiciones, el clima laboral, etc.
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Se adjunta a continuacion el analisis de la segregacién por Puesto de Trabajo:

ANALISIS DE
% POR PUESTO, SEGUN SEXO SEGREGACION POR
PUESTO
HOMBRE MUIJER

Directora 0% 100% FEMINIZADO
RREE 0% 100% FEMINIZADO
Coordinador Al.-TS 100% 0% MASCULINIZADO
Responsable Voluntariado 100% 0% MASCULINIZADO
Comunicacién y RRSS 0% 100% FEMINIZADO
Contabilidad 25% 75% FEMINIZADO
Responsable Voluntariado 0% 100% FEMINIZADO
Administracion 20% 80% FEMINIZADO
Monitora OTL 0% 100% FEMINIZADO
Aux. Servicios 0% 100% FEMINIZADO
Psicologo/a 11% 89% FEMINIZADO
Trabajador/a Social 0% 100% FEMINIZADO
Total general 14% 86% FEMINIZADO

Tabla 16. % de hombres y mujeres por puesto de trabajo.

Se observa como existen sectores feminizados y masculinizados y como la asociacién estd feminizada en
general. La asociacidn lleva a cabo tareas y ocupaciones muy feminizadas. En ella se encuentran profesiones
que se han atribuido tradicionalmente a las mujeres, se basan en el cuidado y la dedicacion hacia los demds
y esto no ha sido nunca un entorno masculino. Se tendra que tener en cuenta acciones para poder revertir

esta distribucion.
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ASPANION cuenta con un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razdén de sexo
elaborado, el cual esta pendiente de aprobacion por junta. El objetivo del protocolo de ASPANION es el

siguiente:
=> Objetivo general: Prevenir y resolver las posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, en
cualquiera de sus formas y modalidades, que pudieran producirse en el ambito de ASPANION.
Asimismo, tiene como objetivos especificos:

=>» Identificar claramente las situaciones constitutivas de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

=> Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de atajar las situaciones de acoso sexual y

de acoso por razén de sexo.

=>» Ayudar a la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, previendo el establecimiento de

acciones de formacion y sensibilizacion.

=> I|dentificar a los responsables de tramitar los procedimientos y las actuaciones a seguir ante

situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

=> Facilitar la denuncia en los casos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, poniendo a disposicion

de la plantilla un modelo de denuncia e identificando ante quién ha de interponerse.

=> Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas y la aplicacion de las medidas

gue en cada caso procedan para la proteccién de las presuntas victimas.

=>» Garantizar el tratamiento reservado y el respeto a la intimidad y la dignidad de todas las partes

implicadas.

=>» Resolver los conflictos y las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, fijando un

cauce para la aplicacién de las medidas sancionadoras pertinentes.

El Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4, Derechos Laborales, declara que “En relacion de trabajo, los
trabajadores tienen derecho (...) al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccidn frente (...) al acoso sexual y al acoso por razén de sexo”. Considerando el acoso
sexual y por razén de sexo como “incumplimiento grave y culpable del trabajador”, pudiendo ser causa de

despido disciplinario.

Por afiadidura, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

establece que “en defecto de los planes de igualdad, estan obligadas todas las empresas a elaborar y aplicar
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en los términos establecidos en los articulos 45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo” medidas

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

Respecto al conocimiento por parte de la plantilla de la existencia del protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo, el 21% de las mujeres responden que si, frente al 26% de las mimas que responde que la entidad no
dispone de protocolo. Un 37% de las mujeres y el 100% de los hombres responden que desconoce si la
entidad tiene o no protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. El 16% de las mujeres piensa que la empresa

no aplica este protocolo.

¢ Dispone la empresa de protocolo de actuacidon en caso de acoso sexual o acoso por
razén de sexo?

MUJERES mHOMBRES

100%
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50% 37%
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20%
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I 0% »

Sl NO NO LO SE NO APLICA

Grafica 22. Protocolo de acoso. respuestas entre sexos. cuestionario de percepcion de la igualdad.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacidn, se presentan las conclusiones, obtenidas a partir del diagnéstico, de las principales

FORTALEZAS de la organizacion encontradas en materia de igualdad. Han sido las siguientes:

La entidad cuenta con un protocolo de acoso sexual y por razén de género.

Por lo que respecta a salud laboral, ASPANION cumple con la normativa

establecida.

Gran parte de la plantilla considera que la empresa facilita la corresponsabilidad

familiar, laboral y personal.
La entidad cuenta con un Plan de Formacidn anual.

La entidad cuenta con un proceso de Gestién de las Personas y Manual de

Bienvenida para nuevas incorporaciones.

Las principales DEBILIDADES de la organizacidn en materia de igualdad fueron las siguientes:

Al pertenecer a un sector tan feminizado la entidad no presenta una plantilla

equitativa respecto a la division de mujeres y hombres.

Corresponsabilidad: Existe una diferencia entre mujeres y hombres a la hora de
analizar o conocer las medidas que la empresa aplica. Por tanto, se considera

oportuno realizar una comunicacién sobre las medidas de conciliacion.
Dar difusidn al protocolo de acoso sexual y por razén de género entre la plantilla.

Es necesaria aumentar la comunicacion entre las acciones que la entidad lleva a
cabo respecto de la igualdad, en general y la plantilla de trabajadores y

trabajadoras.

Lenguaje inclusivo. Valoracién de cambio de nombre de la entidad que agrupe a

Madres y Padres.

Es necesaria una mayor difusidn en cuanto al plan formativo y sus caracteristicas.

nincs con cancer
laspaniov
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9. OBJETIVOS

En base a las conclusiones obtenidas a partir del diagndstico de situacion de igualdad en la organizacion

se proponen objetivos generales y especificos.

= Asegurar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en ASPANION.

=  Aumentar la comunicacién con la plantilla.
= Establecer criterios de contrataciéon y seleccion objetivos y transparentes.
= Difusion de las medidas de corresponsabilidad

= Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de igualdad de género, prevencién del acoso

sexual y por razén de sexo y corresponsabilidad.

= Concienciar acerca de la Violencia de Género, sensibilizando a la plantilla respecto a dicha

problematica.

= Trabajar en pro de conseguir una plantilla mas equilibrada.
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ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos: Implantar sistemas objetivos de seleccion de personal vy
contratacién. Disminuir la infrarrepresentacion masculina en sectores
feminizados.

Descripcion detallada de la medida: Creacion de un documento estandarizado
gue recoja el proceso de seleccién de personal. Se tendran en cuenta los
puestos de trabajo feminizados y masculinizados con el objetivo de dar
prioridad al sexo menos representado en candidaturas de igual valor.

Personas destinatarias: Personal responsable de implantar las medidas de
igualdad acordadas

Responsable: Responsable medidas Igualdad.
Duracién: 1 semana

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento:
Numero de hombres y mujeres que acceden a los procesos de seleccidn de

personal.

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

Al no haberse ejecutado la medida 3 del | Plan de Igualdad de ASPANION
(establecer unos criterios objetivos y neutros en las pruebas de seleccién de
personal) durante el periodo de vigencia del plan anterior, se recomienda la
presente medida para asegurar la eliminacion de sesgos de género durante la
seleccion del personal.
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AREA DE FORMACION PROFESIONAL:

Objetivos: Continuar fomentando la participacion paritaria tanto de hombres
como de mujeres en procesos de formaciéon para promover el desarrollo
profesional.

Descripcion detallada de la medida: Se continuard realizando campafas
informativas a través de mailing/tablon de anuncios/canal de comunicacién
interna en el que se facilitara informacién respecto la formacion disponible en la
empresa.

Personas destinatarias: Plantilla.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas

Duracion: 1 dia.

Recursos materiales: El que se prefiera para la difusién ( mailing, pancartas
informativas, reunién de centro, etc)

Indicadores de seguimiento:
Numero de hombres y mujeres que realizan diferentes acciones formativas

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

Esta medida pretende mejorar la accion numero 9 del anterior Plan de Igualdad
(Compensar el tiempo empleado en formacion fuera del horario laboral). Derivado
del diagndstico se extrae como conclusién que no sdlo es necesario compensar las
horas de formacién interna, sino que es necesario que las personas trabajadoras
estén informadas de la informacion disponible para que puedan realizar aquella
gue les resulte mas conveniente para su desarrollo profesional.
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Objetivos: Asegurar que todas las personas voluntarias reciban formacion y
sensibilizacién en igualdad.

Descripcion detallada de la medida: Realizar una formacion especifica en
sensibilizacién e igualdad para el voluntariado de la asociacion.

Personas destinatarias: Voluntariado.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad acordadas.

Duracion: Permanente
Recursos materiales:

- Ordenadores, aula de formacion

Indicadores de seguimiento:

Numero de mujeres y hombres que realizan diferentes acciones formativas.

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior: Esta medida pretende mejorar la
accion numero 10 del anterior Plan de Igualdad (Promover la formacion especifica y
sensibilizar en materia de Igualdad de oportunidades a las personas de la plantilla).
Dada la naturaleza de la asociacidn, que cuenta con una importante cantidad de
personas voluntarias, se considera que esta medida es fundamental para que la
igualdad de género sea un principio transversal a todas las actividades que realiza, ya
sean desarrolladas por el personal laboral o no.
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AREA DE RETRIBUCIONES:

Objetivos: Velar porque se mantenga la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Descripcion detallada de la medida: Se realizard una revision anual de las
diferencias entre mujeres y hombres en los salarios y complementos salariales por
puestos de trabajo iguales o de igual valor y por grupos profesionales

Personas destinatarias: Plantilla

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: 1 mes.

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento: Informe de registro salarial

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:Esta accion pretende cumplir con
la actual normativa vigente y, a su vez, aumentar las acciones dirigidas a paliar la
brecha salarial que se habia registrado en el anterior Plan de Igualdad.
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Objetivos: Realizar formacién dirigida al personal responsable de la gestién de
RRHH para la aplicacién del principio de igualdad y de igualdad retributiva en las
practicas de gestion.

Descripcion detallada de la medida: Se realiza una formacién online y/o
presencial al personal encargado de RRHH

Personas destinatarias: Personal encargado de recursos humanos

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: 1 mes.

Recursos materiales: Ordenador y/o aula de formacion

Indicadores de seguimiento: Numero de personas y certificado del curso

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:Esta medida pretende resolver la
accién 11 del primer Plan de Igualdad de ASPANION (Realizar formacion dirigida
al personal responsable de la gestion de los RRHH para la aplicacion del principio
de igualdad y de igualdad retributiva en las prdcticas de gestion), ya que dicha
accién no llegé a realizarse durante la vigencia del anterior plan de igualdad.
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AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Objetivos: Asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
Creacion de una herramienta de promocion interna basada en criterios objetivos.

Descripcion detallada de la medida: Realizacion de un protocolo de promocidn
interna en el que aparezcan de forma objetiva los criterios y los itinerarios
posibles para promocionar. El protocolo incluira las medidas de accién positiva:
ante dos candidaturas de igual valor tendrd preferencia el sexo menos
representado.

Personas destinatarias: Personal encargado de Recursos Humanos

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: 1 mes.

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento: Elaboracién del protocolo.

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:Esta medida pretende ampliar y
mejorar la medida 8 (Publicar periddicamente y por cualquier medio que sea
accesible para todo el personal de la empresa, las posibles vacantes a cubrir
mediante promocion interna), ya que dicha actuacion se quedé pendiente de
realizar durante el periodo de vigencia del anterior Plan de Igualdad de
ASPANION.

Esta medida incluird tanto la publicacién periddica de las vacantes como la
elaboracién de criterios neutros y objetivos para realizar dichas promociones.
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AREA DE CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA FAMILIAR, VIDA PRIVADA Y VIDA LABORAL

Objetivos: Informar a la plantilla de los derechos de conciliacién existentes y del
catdlogo de conciliacién que incluye la organizacién dentro de las condiciones
de trabajo.

Descripcidon detallada de la medida: Difusién periddica de los derechos vy
medidas de conciliacidn de los que dispone la plantilla.

Personas destinatarias: Plantilla.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: Periodica.

Recursos materiales: Material de Oficina

Indicadores de seguimiento: Correos electrénicos enviados

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior: Esta medida pretende dar
continuidad a la medida 5 (Informar a toda la plantilla de las novedades
legislativas en materia de reducciones de jornada, excedencias por cuidado de
personas dependientes, permisos, etc) establecida en el | Plan de Igualdad de
ASPANION. Dado que la plantilla, como se ha observado en el diagnéstico, sigue
desconociendo muchas de las medidas implantadas en la asociacién.
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Objetivos: Otorgar flexibilidad horaria permitiendo atender a trabajadoras y
trabajadores sus responsabilidades propias, personales y familiares en funcion
de un ajuste entre su jornada laboral y las necesidades de la organizacion

Descripcion detallada de la medida: Elaboracién de una plantilla de solicitud de
flexibilidad horaria.

Personas destinatarias: Plantilla.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: 1 hora.

Recursos materiales: Material de Oficina

Indicadores de seguimiento:
e Plantilla de solicitud de flexibilidad horaria

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior: Esta medida pretende dar
continuidad a la medida 4 (Otorgar flexibilidad horaria permitiendo atender a
trabajadoras y trabajadores sus responsabilidades propias personales y familiares
en funcidn de un ajuste entre su jornada laboral y las necesidades de la
organizacion) establecida en el | Plan de Igualdad de ASPANION.

Como se ha observado en el diagndstico, pese a que dicha medida se ha
implantado en la organizacién, han sido pocas personas las que se han acogido a
ella.
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivos: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Descripcion detallada de la medida: Difusidon del protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo, incluyendo en la difusidn pildoras de sensibilizacion a la plantilla.

Personas destinatarias: Plantilla.
Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad acordadas.
Duraciodn: Periddica.

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento:
e Correos electrdnicos enviados

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

Esta medida pretende mantener la accidon 12 del anterior Plan de Igualdad (Crear y
hacer publico un “Protocolo de Actuacion» que regule el acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y el acoso moral”), de forma que todas las personas conozcan y estén
actualizadas sobre el protocolo que se desarrollé durante el anterior plan.

68



&

AMALTEA

CONSULTORIA EN i1l PLAN DE IGUALDAD mn§s con ca.“cerﬂ
IGUALDAD DE GENERC WWW

ACCION N2 10. ASESORAMIENTO O APOYO PROFESIONAL PSICOLOGICO Y/O MEDICO

A LAS VICTIMAS DE ACOSO

Objetivos: Prevenir y facilitar el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo

Descripcion detallada de la medida: La entidad facilitara la puesta en contacto de las
victimas de acoso sexual o por razén de sexo con instituciones que presten
asesoramiento y apoyo psicolégico/médico.

Personas destinatarias: Plantilla.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad acordadas.

Duracidon: Permanente.

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento:
e Ampliacidn de protocolo de acoso laboral

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

Esta medida amplia las anteriormente recogidas en el | Plan de Igualdad de
ASPANION, ofreciendo herramientas de asistencia para las posibles victimas de casos
de acoso sexual y/o por razén de sexo o género.
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AREA DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO:

Objetivos: Informar a la plantilla sobre los derechos de las/os trabajadoras/es que
han sido victimas de Violencia de Género.

Descripcion detallada de la medida: Difundir los derechos que establece la Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra
la Violencia de Género, de las trabajadoras por cuenta ajena que han sido victimas
de violencia de género:

= Reordenacion o reduccién del tiempo de trabajo, con adaptacion del
horario y disminucién proporcional del salario.

= Movilidad geografica y cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto
de trabajo durante los 6 primeros meses,

= Extincidn del contrato de trabajo, con derecho a la prestacion por
desempleo

= Consideracidon como justificadas las ausencias o faltas de puntualidad al
trabajo, no siendo consideradas a efectos de sanciones o despidos.

Ademads, la organizacion debera dar a conocer dichas medidas mediante
actividades de sensibilizacidn, por ejemplo, el 25 de noviembre.

Personas destinatarias: Plantilla.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: Permanente.

Recursos materiales: Material de oficina

Indicadores de seguimiento:
e NuUmero de correos electrénicos enviados

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

Esta medida pretende complementar la medida 17 del anterior Plan de Igualdad
(Promover el conocimiento y la prevencion en materia de violencia de género, de
situaciones de acoso, de materias de igualdad a las personas usuarias de la
entidad), ofreciendo informacion sobre los derechos y medidas de proteccion para
las victimas de violencia de género que pudiesen existir en la asociacion.
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AREA DE COMUNICACION E INFORMACION

Objetivos: Difundir los resultados del diagndstico y las medidas acordadas en el
plan de igualdad.

Descripcion detallada de la medida: Difusion y visibilizacion de los resultados de!
plan de igualdad y las medidas acordadas mediante mailing y tablén de anuncios.

Difusiéon periddica de las medidas que se llevan a cabo y las que ya estdn en
marcha o finalizadas.

Personas destinatarias: Plantilla.

Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad
acordadas.

Duracion: Periddica

Recursos materiales: Material de oficina

Indicadores de seguimiento:
e Correos electrénicos y numero de publicaciones en el tablén de anuncios.

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

Al igual que se proponia en la medida 16 del anterior Plan de Igualdad de la
asociacién (Comunicacion del Plan para la igualdad en la pdgina web, redes
sociales, diferentes vias de comunicacion externa), se propone la difusién del
presente Plan de Igualdad para que la plantilla sea conocedora de la situacion de
igualdad de su organizacién y de las medidas de actuacién que se han acordado.
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Objetivos: Proporcionar a la plantilla herramientas para la utilizacién de un lenguaje
inclusivo de una manera éptima y efectiva

Descripcion detallada de la medida: Poner al alcance de todo el personal la guia para que
cada trabajadora y trabajador la incorpore en su dia a dia en el entorno laboral

Personas destinatarias: Plantilla.
Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad acordadas.
Duracidn: 5 horas

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento:
e Numero de mails o acciones para difundir la guia entre la plantilla.

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior:

La presente medida pretende dar continuidad a la medida 15 del anterior Plan de Igualdad
(Creacion de una guia de lenguaje no sexista con el vocabulario y las herramientas de
comunicacion oral y escrita mds utilizadas por la organizacion).

Al ya disponer la organizacidn de una guia de lenguaje inclusiva, es fundamental darle
difusidn a las distintas personas que la integran para que puedan adaptar su lenguaje
cotidiano y hacerlo mas inclusivo.
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ACCION N2 14: INCORPORAR EL VALOR DE IGUALDAD ENTRES MUJERES Y HOMBRES

Objetivos: Incorporar el valor de Igualdad entre mujeres y hombres en el Plan
estratégico, el documento de Responsabilidad Social Corporativa y el Cédigo Etico y de
valores de la entidad.

Descripcion detallada de la medida: Incorporar dentro de los documentos
anteriormente citados internos de la empresa el trabajo realizado en igualdad entre
mujeres y hombres.

Personas destinatarias: Plantilla.
Responsable: Personal responsable de implantar las medidas de igualdad acordadas.
Duracidn: 5 horas

Recursos materiales: Ordenador

Indicadores de seguimiento:
e Plan estratégico de la entidad

e (Cddigo ético y de valores de la entidad
e Documento de Responsabilidad Social Corporativa
e Cualquier otra documentacion de las normas de calidad o sistemas de gestion

implantados.

Mejoras respecto al Plan de Igualdad anterior: Con esta accion se realizara una revision
exhaustiva de la documentacion corporativa para asegurar que el principio de igualdad se
encuentra de forma transversal en todas las areas. Mejora el Plan |, ya que, aunque se ha
realizado revisién documental, todavia existen herramientas en las que no se ha plasmado
de forma expresa.
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PRESUPUESTO POR ACCIONES

Accion n°1

Revisidon y estandarizacion del proceso de
seleccién

Accién n22

Campafias informativas sobre formacién
Accién n23

Formacién al voluntariado

Accién n24

Evaluacién periddica de la brecha salarial
Accion n?5

Formacion dirigida a RRHH

Accion n2 6

Protocolo de promocién interna

Accion n® 7

Difusion del sistema de conciliacion

Accion n® 8

Elaboracién de la solicitud de flexibilidad
horaria de la plantilla

Accién n®9

Difusidn del protocolo de acoso sexual y por

razén de sexo

Accion n? 10

Asesoramiento o apoyo profesional
psicoldgico y/o médico a victimas de acoso

Il PLAN DE IGUALDAD

nincs con cancer gy
laspaniov

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas

Coste/hora del personal involucrado

Tiempo de implementacién empleado: 4 horas

Coste/hora del personal involucrado

Tiempo empleado: 3horas

45€/horas x 3h =135

Tiempo empleado: 2 semanas
250€ (estimacion)

Tiempo empleado: 6 horas

45€/horas x 6h (persona responsable de RR.HH) = 270 €
(estimacidn)

Tiempo de implementacion: 5 horas en la elaboraciéon
del protocolo

Coste/hora del personal involucrado.

Tiempo de implementacién estimado: 3 horas en el
total de todas las difusiones realizadas a lo largo de los
afos.

Coste/hora del personal involucrado
Tiempo de implementacion: 4 hora/afio en la creacion
de los materiales para la difusion.

Coste/hora del personal involucrado

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en las
diferentes difusiones durante la vigencia del Plan de
Igualdad.

Coste/hora del personal involucrado

Tiempo de implementacién: 2hora/afio en buscar
entidad y/o entidades que puedan ayudar a mujeres
gue se encuentre en esta situacion y difundir entre la
plantilla

Coste/hora del personal involucrado
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Accién n? 11

Difusidn de las medidas de proteccién de las
victimas de violencia de género establecidas

Tiempo de implementacién: 1hora/afio en la creacion
de los materiales para la difusiéon

Coste/hora del personal involucrado

Accion n? 12

Difusion del Plan de Igualdad

Tiempo de implementacién: 5 horas en la creacion de
los materiales para la difusion

Coste/hora del personal involucrado

Accion n? 13

Aprobar y difundir la guia de lenguaje
inclusivo de ASPANION

Tiempo de implementacién: 5 horas en la creacion de
los materiales para la difusion

Coste/hora del personal involucrado

Accidon n? 14

Incorporar el valor de Igualdad entre
mujeres y hombres

*Los precios son aproximados en funcién de:

Tiempo de implementacién: 5 horas en la creacion de
los materiales para la difusion

Coste/hora del personal involucrado

- El precio/hora estimada para una persona que realice dichas acciones;

- Los honorarios establecidos por Amaltea Consultoria por la realizacién de dichas tareas.

- El coste total es para los cuatro afios de implantacidn del Plan de Igualdad.

75



5 AMALTEA

(<@ CONSULTORIAEN Il PLAN DE IGUALDAD "'"Qi’:’s con cancer
o/ IGUALDAD DE GENERO WW/

12.  APLICACION Y SEGUIMIENTO

El presente Plan de Igualdad Organizacional no estd sujeto a ningun tipo de obligatoriedad. A pesar de
ello se propone dicha aplicacion, para adoptar el compromiso con el objetivo de mejorar la calidad de
vida de la plantilla, asi como para poder servir de ejemplo para diferentes asociaciones, haciendo
visible de esta manera, la importancia de asumir estas medidas para una correcta igualdad entre

hombres y mujeres.

Previamente a la aplicacidn, se realizara una difusion de los resultados del diagndstico y las medidas

acordadas a toda la plantilla de ASPANION mediante una campafia de mailing.

La negociacién del Plan se ha llevado a cabo a través de la Comision de Igualdad, formada por:

[ Jests Maria Gonzalez Marin. Presidente.
Sonia Pache Gonzalez. Directora.
Marian Germes Garcia. Relaciones Externas.
Raquel Bartual Utrilla. Administracion.

Nuria Cardona Borras. Trabajadora Social.

En especial se ha trabajado con Nuria Cardona Borrds, quién ha encargado de trasladar la informacién a

las diferentes areas de decision.

La Comisién de Igualdad tiene el deber de llevar a cabo la implantacién y seguimiento del plan de
igualdad reuniéndose segun necesidad del proceso y en horario laboral. Mientras que la Junta Directiva

velara por que se lleve a cabo el trabajo en pro de la igualdad dentro de la entidad.
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13. CALENDARIO DE ACTUACIONES

#cciones que se han de repetir anualmente a partir del momento en el que se adopta
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14. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Para poder comprobar la implantacién correcta del presente plan de igualdad, se realizard una
evaluacion intermedia sobre los logros y las dificultades durante la ejecucion, y una evaluacién final
cuando finalice la vigencia del Plan. Esta evaluacidn se hara mediante informes sobre cada uno de los
objetivos fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran contemplar la adopcidn de medidas
correctoras, asi como la incorporacion de todas aquellas medidas que la organizacidon considere

necesarias para poder consolidar correctamente la igualdad de oportunidades.

A parte de lo anterior, se hara una evaluacién final al implementar cada medida, que debe aportar una
visién concreta de los resultados obtenidos con la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de

cada accién. En el Anexo 1 se facilita una ficha para el seguimiento de las acciones.

Para la evaluacién del Plan de Igualdad vamos a contar con diferentes instrumentos de medida:

—>» En primer lugar, hemos construido un Cuestionario de Percepcion de la Igualdad de la
Organizacion que se administrara en la evaluacidn intermedia y final. Dicho cuestionario se ha
elaborado tomando como ejemplo otros cuestionarios como el elaborado por el Instituto Andaluz
de la Mujer, el cuestionario de igualdad en la organizacién del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad, y otro elaborado por Comisiones Obreras. Con dicho cuestionario se pretende
averiguar necesidades que percibe la plantilla en cuestiéon de igualdad e ir incorporando o
mejorando las medidas propuestas. En segundo lugar, se utilizard la herramienta de
autodiagndstico de brecha salarial para evaluar aspectos cuantitativos con criterios de

objetividad.

— Para la evaluacion de las medidas propuestas se han descrito los indicadores cuantitativos y

cualitativos en el apartado “Estrategias y practicas: acciones”.

nincs con cancer
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15. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Cuando por motivos ajenos a la voluntad de Junta Directiva y de la Comisidn de Igualdad no se apliquen
las acciones como se establece segun lo acordado en el presente plan de igualdad, se reunirdn con el
objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias en las que se

encuentre la organizacion.

Para la prevencidon de modificaciones durante la vigencia del plan se disponen en el punto anterior

seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.
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16. ANEXOS

16.1 FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

Accion (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién [ Pendiente O En ejecucion [ Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Indicar el motivo por el que la

accién no se ha iniciado o Falta de participacion
completado totaimente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

OO0O0000Oa0o0

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras
encontradas para la implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro
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15.2 FIRMAS PARTES SUSCRIPTORAS

Y de conformidad con el contenido del Plan arriba descrito, lo firman las partes suscriptoras, en
Valencia a 20 de agosto de 2021:

JESUS MARIAI Firmado digitaimente

| por JESUS MARIA|
GONZALEZ| - “GonzALEZiMARN
i Fecha: 2021.09.20

MARIN 11:52:06 4 02'0Q'

Jesis Maria Gonzalez Marin

Presidente de ASPANION

Totalidad de la plantilla

Personas destinatarias de Plan de Igualdad

Antonio Arte e/rr;s Ridaura Clara Madrid Martin
r
( .
—— )
Laura eno Fernéandez Amabezén Leticia Delicado Maestro

Josefa Company Molla Francisco Suarez Porrdn Astrid Moraté Fonfria

Incapacidad
Temporal
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Cristina Salvador Prieto Raquel Bartual Utrilla Marian Germes Garcia

e

Enrigueta Bonet Broseta Francisca Muioz Mufioz

Amparo Garcia Silvia Lopez Martin Rocio Penas Roman
Castroagudin
j @
" Sonia Pache Gonzalez Irene Cervera Morales

Lorena Moreno Ferriz Nuria Cardona Borras Patricia Serrano Tronchoni

: Z@s\'@( | (6&39‘;\)

g

a—
Kristel Blasco Ocafa
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