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Introduccion

La entidad ALPE esta firmemente comprometida en contribuir a la consecucién de la
igualdad de género. Para la consecucién de la igualdad es fundamental que la fundaciéntrabaje
a diario en promocionar la igualdad entre mujeres y hombres, siendo ésta una cuestiénde
responsabilidad social y civil. Por ello, es preciso conseguir que este objetivo igualitario
repercuta, no sdlo en beneficio de las mujeres quienes, tradicionalmente, han estado en
situacién de desventaja en la organizacion social en sus diferentes esferas (politica, civil, de
empleo, cultural, econémica, privada, etc.), sino que beneficie a toda la sociedad. En primer
lugar, la consecucién de la igualdad es una cuestion de justicia social y de defensa de los
derechos humanos, y en segundo lugar, una sociedad igualitaria es una sociedad mas justa,
equilibrada, en la que se aprovechan mejor todos los recursos humanos.

El presente Plan de Igualdad es el compromiso de la entidad ALPE con la igualdad de género
con la pretension de paliar posibles desigualdades en ambitos como:

e Corregir las desigualdades de género
e Incorporar medidas innovadoras para hacer realidad la igualdad.
e Proporcionar servicios que faciliten la conciliacidn de la vida familiar y laboral.

Este documento explica los objetivos medidas y acciones a desempenfiar en la entidad ALPE
desde 2023 hasta 2027.
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1. Identificacion de la entidad

DATOS DE LA ENTIDAD

Razdn social

Asociacion Comarcal para la Rehabilitacion de personas con discapacidad ALPE

NIF

G03106747

Domicilio social

Avenida de las Cortes Valencianas, 73, 03183, Torrevieja, Alicante.

Forma juridica

Asociacion sin animo de lucro

Afo de constitucién

1982

Responsable de la Entidad

Nombre Adelaida del Carmen Aznar Martinez
Cargo Presidenta

Telf. 965 714 104

e-mail info@centroalpe.es

Responsable de Igualdad

Nombre Galyna Danyluik Baranyshyna

Cargo Gerencia

Telf. 672059121

e-mail gerencia@centroalpe.es

ACTIVIDAD

Sector Actividad Intervencidn con personas con discapacidad.
CNAE 8559

Descripcién de la actividad

Intervencion directa con personas con discapacidad a través de centros y
programas de promocién de la autonomia personal y desarrollo educacional, a
través de un Centro de Educacion Especial y de un Centro Ocupacional.

Dispersién geografica y ambito

., Torrevieja

de actuacion
DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres 40 Hombres 6 Total 46
Centros de trabajo 1
Facturacion anual (€) 1.001.975,43 €
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de personal Si
Certificados o reconocimientos de igualdad 1
obtenidos
Representacién Legal y/o sindical de las )

. . Mujeres 3 Hombres 1 Total 4
Trabajadoras y Trabajadores
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2. Fundamentacion juridica

El principio de igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres es un derecho
reconocido a nivel internacional y uno de los pilares fundamentales del sistema democratico. El
consiguiente desarrollo de las politicas de igualdad, ha sido desarrollado mediante un marco

normativo y juridico que avala todas las acciones en materia de igualdad.

Este marco normativo y juridico se ha ido desarrollando a diferentes niveles: Autondmico,

Estatal, Unidn Europea e Internacional.
1.1. NORMATIVA AUTONOMICA

El articulo 11 del Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, determina que la
Generalitat velard, en todo caso, para que las mujeres y los hombres puedan participar
plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo
y garantizara que lo hagan en igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizard la

compatibilidad de la vida familiar y laboral.

Elarticulo 4.1 de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres, establece que los poderes publicos valencianos adoptardn las medidas
apropiadas para modificar los patrones socio-culturales de conducta asignados en funcién
del género, con la finalidad de eliminar los prejuicios, los usos y las costumbres de cualquier
indole basados en la idea de inferioridad o en funciones estereotipadas de mujeres y

hombres contrarias al principio de igualdad.

En la Ley 4/2012, de 15 de octubre, de la Generalitat, por la que se aprueba la Carta de
Derechos Sociales de la Comunitat Valenciana, se establece el conjunto de principios,
derechos y directrices que informan la actuacién publica de la Generalitat en el ambito de
la politica social, siendo expresion de la convivencia social de los valencianos y las

valencianas.



| e

2.2.NORMATIVA ESTATAL

A nivel estatal Espafia, al igual que el resto de los Estados miembros de la Unién Europea, ha
ido realizando la trasposicion de todas las Directivas europeas aprobadas en el ambitode

la igualdad de oportunidades.

e La Constitucidn. La Constitucidén espanola de 1978 es una de las mas favorables para la
promocién de la igualdad dentro del contexto europeo. Asi, ya en su articulo 14 recoge
el principio de no discriminaciéon por razén de sexo, y en su articulo 9.2. incide en la
importancia del cumplimiento de la igualdad y en la obligatoriedad de los poderes
publicos para promover esta igualdad de manera real y efectiva.

e Estatuto de los Trabajadores. El Estatuto de los Trabajadores establece con claridad el
principio de no discriminacion por razén de sexo en las relaciones laborales, asi como
la igualdad de remuneraciones y otras.

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre. Para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras. Esta ley introduce cambios legislativos destinados
alaampliacidn de permisos y excedencias relacionadas con la maternidad, la paternidad
y el cuidado de la familia.

e Ley de Impacto de género. Ley 30/2003 de 13 de octubre, sobre medidas para
incorporar la valoracién de impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el gobierno. Esta ley establece que los proyectos de ley y las disposiciones
reglamentarias deberdn ir acompafiadas de un informe en el que se haya estudiado el
impacto de género.

e Ley contra la Violencia de Género. Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, que viene
a desarrollar Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género. Esta ley
complementa la Ley ya existente 27/2003, de 31 de julio, que regulaba la Orden de
proteccidn a las victimas de violencia doméstica, dotando de un marco mas amplio, al
ser integral, para la lucha contra la violencia de género.

e Ley de lgualdad. Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Esta ley, que ha sido uno de los puntos clave dentro del marco
normativo en igualdad a nivel estatal asi como para el desarrollo de las politicas de
igualdad en los ultimos afios, estd fundamentada, al igual que en los programas,acciones
y normativas europeas en materia de igualdad, en la integracion del principiode

igualdad de oportunidades en todas las politicas, actuaciones y ambitos.
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2.3.NORMATIVA INTERNACIONAL

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos

textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencién sobre

la eliminacidn de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la

Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

En la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), la igualdad entre mujeres y hombres esta

consagrada ya en su constitucion y proyectada en las normas internacionales del trabajo. Los

cuatro convenios clave de la OIT son: el Convenio sobre igualdad de remuneracion, el

Convenio sobre la discriminacién en el empleo y la ocupacién, el Convenio sobre los

trabajadores con responsabilidades familiares y el Convenio sobre la protecciéon de la

maternidad.

2.4.A NIVEL DE LA UNION EUROPEA

Tratado de Roma. Es el tratado que constituye la Comunidad Econdmica Europea, de
1957. Aunque no contenia ninguna definicion especifica del Principio de Igualdad entre
hombres y mujeres, si que formulaba en su articulo 119 el Principio de igual
Remuneracion para las mujeres y los hombres por un trabajo de igual valor.

Tratado de la Unidn Europea o de Maastricht (1993). Supuso el reconocimiento de la
implantacion de medidas de accidon positiva para las mujeres, mediante la adopcion de
“medidas que prevean ventajas concretas destinadas a facilitar a las mujeres el ejercicio
de las actividades profesionales o evitar o compensar algin impedimento en sus
carreras profesionales”.

Tratado de Amsterdam (1999). El tradicional principio de género se amplié y reformulé,
prohibiéndose toda discriminacion. Ademas, impone la adopcidon de acciones
comunitarias y autoriza la implantacidon de medidas de accién positiva por parte de los
Estados miembros. Por otro lado, la Uniéon Europea dispone de otro tipo de
herramientas legislativas como son las directivas, que son de obligado cumplimiento
para los Estados miembro, que deben integrar estas decisiones en su ordenamiento
juridico. Estas son las siguientes:

DIRECTIVA 75/117, DE 10 DE FEBRERO. Con el objetivo de unificar las diferentes
legislaciones de los Estados miembros esta directiva insiste en la aplicacion del principio

de igual retribucion para mujeres y hombres en el empleo, extendiendo el
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concepto de “igual trabajo” a “trabajo de igual valor”. Ademas se elimina, con esta
directiva, cualquier forma de discriminacién por razén de sexo para establecer las
condiciones salariales.

e DIRECTIVA 76/207, DE 9 DE FEBRERO. Determina el principio de igualdad de trato en el
acceso al empleo y en las condiciones laborales.

e DIRECTIVA 79/7, DE 19 DE OCTUBRE. Trata de la aplicacidn progresiva del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social.

e DIRECTIVA 96/34, DE 3 DE JUNIO. Relativa al permiso parental.

e DIRECTIVA 97/80, DE 15 DE DICIEMBRE. Trata sobre las situaciones de discriminacion
por razén de sexo.

e DIRECTIVA 2002/73, DE 23 DE SEPTIEMBRE. Definira mas detalladamente la
discriminacion, especificando entre discriminacién directa e indirecta y afiadiendo el
acoso y el acoso sexual como causas de discriminacion.

e DIRECTIVA 2006/54, DE 5 DE JULIO. Relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleoy
ocupacion. Aborda también la cuestion de las acciones positivas, remitiendo para ello
al texto del Tratado de Amsterdam.

Actualmente esta vigente la Estrategia Marco Comunitaria sobre la igualdad entre mujeres y
hombres (2010-2015). La estrategia es fruto del Plan de Trabajo para la igualdad entre las
mujeres y los hombres (2006-2010). Entre los objetivos recogidos en esta Ultima Estrategia
Marco estarian: fomentar la independencia econdmica de las mujeres, conseguir un salario
igual, la igualdad en la toma de decisiones, el fin de la violencia sexista y la igualdad en la
accion exterior. Para ello esta Estrategia establece una base para la cooperacion entre la
Comisidn, las demds instituciones europeas, y los Estados miembros en el marco del Pacto
Europeo por la Igualdad de Género.

INSTITUTO EUROPEO PARA LA IGUALDAD DE GENERO. Se crea en mayo de 2007 e
inicialmente se establece en Bruselas para ser trasladado después a Vilna, Lituania, donde
actualmente tiene su sede, comenzando su actividad en junio de 2010 como agencia europea
independiente. Tiene como objetivo ayudar a las instituciones europeas y a los Estados
miembros a fomentar la igualdad de género en todas las politicas comunitarias y en las politicas

nacionales resultantes.
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3. Compromiso y Comision Negociadora

Promocion de la negociacion del plan de igualdad

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del 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, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, la Asociacion Comarcal para la Rehabilitacion del Discapacitado
ALPE, con NIF G03106747 y domicilio social en Avenida de las Cortes Valencianas, 73, 03182,
Torrevieja, Alicante, CNAE 8899 Otros Actividades De Servicios Sociales Sin Alojamiento N.c.o.p.,
Convenio Colectivo aplicable Convenio colectivo laboral autonémico de centros, entidades y
servicios de atencidn a personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana, cédigo
80000335011999, promueve la negociacidon de su plan de igualdad y diagndstico previo y
expone:

12 Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacién por parte de la Asociacién Comarcal para
la Rehabilitacién de personas con discapacidad ALPE para negociar el plan de igualdad ysu
diagndstico previo.

22 Que el Ambito de negociacidn del plan de igualdad y su diagnéstico previo es la empresa, que
cuenta con un centro de trabajo, sito en Avenida de las Cortes Valencianas, 73, 03182,
Torrevieja, Alicante, n2 personas trabajadoras: 39 y si cuenta con representacion legal o sindical
de las y los trabajadores.

32 Que las materias objeto de negociacién de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, seran al menos:

e Proceso de seleccidn y contratacién

e Clasificacion profesional

e Formacion

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

e Violencia de género, lenguaje y comunicacidn no sexista.
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42 Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones Avenida de las Cortes
Valencianas, 73, 03182, Torrevieja, Alicante y como persona de contacto a Galyna Danyliuk
Baranyshyna, email: gerencia@centroalpe.es y teléfono de contacto: 672059121

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente

Cristina del Arco Perellé del/la representante legal de la empresa a efectos de negociacion

En Torrevieja, a 27 de noviembre de 2022.
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Acta de constitucion de la comisidon negociadora del plan de
igualdad

En Torrevieja, a 27 de octubre de 2022 reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa

e Galyna Danyliuk Baranyshyna - Gerencia
e M2 Victoria Boix Ballester -Maestra y vocal de la Junta Directiva
e M2 Dolores Espinosa Sdnchez — Directora Centro Ocupacional

y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores

e Pedro Fructuoso Ibarra — Monitor y Profesor de Educacion Fisica
e M2 del Mar Rodriguez Garrigds — Cuidadora
e Cristina del Aro Perell6 - Auxiliar

Con motivo de la constitucién de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de la Asociacion
Comarcal para la Rehabilitacion del Discapacitado ALPE, en cumplimiento de los articulos 45 y
46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision de
Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Constitucién y composicién de la Comision Negociadora.
La Comision Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad estard constituida:
En representacion de la empresa por:

e Galyna Danyliuk Baranyshyna - Gerencia
e M2 Victoria Boix Ballester — Maestra y vocal de la Junta Directiva
e M2 Dolores Espinosa Sanchez — Directora Centro Ocupacional



En representacion de la plantilla por:

e Pedro Fructuoso Ibarra — Monitor y Profesor de Educacién Fisica
e M2 del Mar Rodriguez Garrigds — Cuidadora
e Cristina del Aro Perell6 - Auxiliar

2. Funciones de la Comisidon Negociadora.

e Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:

e Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como
las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisiéon del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, a
Galyna Danyliuk Baranyshyna y Secretario/a Cristina del Aro Perellé.

Seran funciones de la Presidencia:

Coordinar la gestion del Plan de Igualdad y velar por el desarrollo adecuado del procedimiento,
citar a las personas pertenecientes a la Comision Negociadora para las reuniones oportunas, ser
el enlace entre todas las partes y velar por un adecuado clima.

Seran funciones de la Secretaria:

Apoyar a la presidencia en las acciones necesarias, supervisar la correcta ejecucién del
procedimiento y creacién del plan, proporcionar la informacién que sea necesaria y elevar el
acta de las sesiones.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comision
Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.
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De la presente reunidn levantara acta la representacién empresarial.
3.1. Reuniones de la Comisién Negociadora.

La comisidn acuerda reunirse cada 2 meses y establece la siguiente agenda de reuniones para la
negociacién y elaboracion del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hard constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

e Losacuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrdn retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

3.2. Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion delas
personas trabajadoras que componen la Comisién.

La Comisidn Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, de Maria de los Angeles
Ardid Martinez, que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisidn Negociadora podrd acudir a los procedimientos y érganos
de solucién autéonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras
para su posterior remisiéon, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral competente a
los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas
que la asistan, deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardacter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién podra ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.
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3.4. Sustitucién de las personas que integran la Comisiéon Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora serdn sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada como enfermedad, baja laboral, o similar.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por el
organo de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

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

3.5. Otras disposiciones.

En este apartado la Comisién Negociadora podrd detallar cualesquiera otras disposiciones
relativas al funcionamiento de dicha Comisién en relacién con el proceso de realizacion del
diagndstico y elaboracién y aplicacidon del Plan de Igualdad. Asi, por ejemplo, podran incluirse
previsiones relativas al seguimiento del plan, definiendo la forma de realizarlo o determinar la
composicion de la comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad. También podranincorporarse
cualquier otra funcién de la Comisidn que venga determinada en el convenio colectivo aplicable
o que se acuerde por la propia Comision.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 15:00h horas del dia 27 de noviembre
de 2022.

i

{ /s ’

.7 4_/_/
&

Firma: Firma:

En representacion de ALPE En representacion de la plantilla
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4. Consideraciones del Registro Retributivo

Dentro de los resultados de este estudio de registro retributivo contamos con una casuistica a
tener en cuenta y que es muy importante a la hora de comentar los resultados: el nimero de
hombres trabajando en la organizacidn son muy pocos comparados con las mujeres y, ademas,
no hay hombres en los puestos de base, con lo cual a nivel estadistico desvirtua los datos
globales, saliendo por ello datos muy sesgados y que podrian llevarnos a pensar que hay una

gran desigualdad entre hombres y mujeres

Por ello, es conveniente estudiar los datos por grupos (basados en el convenio aplicable) y por

escalas (segln la valoracion del puesto en la organizacion).

Por ultimo, detallaremos aquellos resultados que superen una diferencia del 25%, los cuales
explicaremos y sefialaremos las recomendaciones que sean necesarias para una mejor armonia

entre ambos sexos.

3.1. ESTUDIO POR GRUPOS

En el estudio por grupos analizamos las posibles diferencias salariales basadas en grupos, los
cuales se corresponden con las diferentes categorias del convenio colectivo aplicable, en este

caso centros de atencién de personas discapacitadas de la Comunidad Valenciana.

En esta parte del analisis, vemos como es un grupo donde, eliminando los datos globales por las
razones que hemos descrito al inicio, todos los grupos son muy parejos tanto a nivel de salarios
promedios como efectivos, a excepcidn del grupo 4, en el cual se encuadran los monitores y los

auxiliares de los monitores.

La mayor diferencia dentro del grupo 4 la encontramos al analizar los datos equiparados y
promediados, e importes efectivos medianas, donde sale una diferencia positiva para el hombre
de +34% y +42% respectivamente, quedando los importes equiparados medianas casi superando

el limite, con un +23%.
Este grupo 4 se caracteriza por:

e Solo hay un hombre en este grupo, y ademas en la categoria mas alta (monitor).
e El resto son mujeres, 7 de mayor categoria (monitoras) y 23 de la menor categoria
(auxiliares).

e El hombre estd a un tercio de la jornada (33%)
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Estos datos hacen que la cantidad de mujeres auxiliares respecto del total bajen los salarios
efectivos tanto en medias como en medianas debido a que, aunque estén en el mismo grupo
dentro del convenio colectivo, las auxiliares cobran un salario sensiblemente inferior,
perjudicando por tanto estadisticamente a este sexo a nivel estadistico, pero no en la realidad,
ya que entre monitores (excluyendo a las auxiliares), no hay diferencias significativas, tal y como

se ve en el estudio por escalas.
4.2. ESTUDIO POR ESCALAS

En el estudio por escalas analizamos las posibles diferencias salariales basadas en las escalas o

valoracion de los puestos a nivel interno de la empresa, independientemente del convenio.

En esta agrupacidn la principal diferencia respecto a la agrupacidon por grupos, es que los
monitores son una escala individual y los auxiliares estan englobados en la misma escala (Escala
06), teniendo una mejor separacion y permitiendo un analisis mas real, a excepcidn del puesto

de auxiliar administrativo que tiene su propia escala.

Basandonos en los datos analizados, vemos como vuelven a salir cantidades a nivel global tanto
en lo referido en salarios efectivos, tanto medianas y promedios, como equiparados, tanto

medianas como promedios.

Esto es por las mismas razones explicadas anteriormente, ya que, aunque cambiemos las

agrupaciones, el global no cambia, y por lo tanto no podemos tenerlas en cuenta para el estudio.

En el estudio por escalas si se ve claramente que no hay diferencias salariales remarcables en
ninguna escala, salvo en los salarios efectivos promedios y en los salarios efectivos medianas,
donde salen con una gran diferencia por debajo el hombre respecto a la mujer, pero facilmente
explicable por la diferencia de jornada del hombre (33%) respecto a las mujeres, donde son de
jornadas efectivas mayores lo que redunda evidentemente en que a nivel de medianas y
promedios el salario efectivo que ha percibido la mujer sea mayor, y por tanto, no es por razon

de sexo.

A nivel de salarios equiparados no hay valores que indiquen posibles brechas o desajustes entre

sexos a nivel salarial.
4.3. CONCLUSIONES

Tras analizar ambas agrupaciones, en sus distintas vertientes, podemos afirmar que no hay

diferencias salariales entre hombres y mujeres que sean por razén de sexo, ya que los valores
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gue han salido fuera de los rangos (>25%), son justificables por razones puramente laborales y

de la casuistica organizativa:

e A nivel de grupos (relativos al convenio), debido a estar encuadrado con perfiles de
salario inferior que desvirtian el dato en favor del hombre, al ser las auxiliares de su
mismo grupo no solo muchas mas en nimero, sino que ademas salarialmente son un
puesto de menor retribucién.

e Aniveldeescalas (relativas ala valoracién interna), la jornada laboral a la que esta sujeto
hace que sea el hombre penalizado, en el andlisis de salarios efectivos en sus dos
vertientes.

e Seria recomendable a futuro cuadrar las horas dando mas jornada al hombre
(actualmente en una jornada del 33%) dentro del puesto de monitor ocupacional, para
armonizar las horas entre hombres y mujeres y para que no descuadre futuros analisis
dentro de esta escala y siempre que no perjudique la organizacion de los recursos

productivos y econdmicos del centro.

5. Resultados del diagndstico

Para realizar el diagndstico del plan se realizd un cuestionario cualitativo al equipo de

profesionales incluido la gerencia y direccidn de la entidad ALPE
Este diagnéstico, finalizado en 2022, abordé los siguientes apartados:

Analisis del equipo de profesionales

Cultura y valores

Proceso de Seleccidn

Desarrollo y promocion

Formacién

Retribucion

Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral

Comunicacion, lenguaje e imagen

W ® N o U A~ W N

Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo
10. Prevencién Actuacién Acoso Laboral

11. Prevencién de limitacion de la carrera profesional en casos de embarazo
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Las principales conclusiones que podemos extraer tras el analisis de los datos son las

siguientes:

e ALPE es una entidad que refleja su compromiso con la igualdad

e ALPE cuenta con una plantilla donde la mayoria de trabajadores son mujeres a
excepcion de cuatro hombres en el equipo profesional. Esta disparidad se daporque
el ambito de trabajo de ALPE, la atencidén a personas con discapacidad; atencién y
cuidado de personas es un sector feminizado y el equipo de profesionales que lo
componen; psicologia, monitor ocupacional, auxiliar, educacidn, etc, son disciplinas
feminizadas

e Los procesos y los datos de seleccién y promocidn analizados no muestran signos
discriminatorios.

e Respecto a la formacion, se observa que el 84,6% de las personas trabajadoras han
tenido formacién en materia de igualdad y que no hay distincién por sexos para el
acceso a la formacién en igualdad ni de ningun otro tema.

e Respecto a la retribucion no existen diferencias salariales basadas en el sexo,siendo
100% equitativa entre ambos sexos. Si que se nota diferencia salarial sutil en el caso
del puesto auxiliar, aunque pertenecen a la misma categoria laboral (4) junto con
monitores.

e Respecto a la conciliacion de las personas trabajadoras, la entidad ALPI se rige por
lo establecido en la ley sin tener recogidas medidas propias.

e En relacién a la conciliacién y en materia de reuniones y/o formaciones destaca
con un porcentaje del 76.9% que a veces se toma tiempo fuera de la jornada laboral
(mixta) o estando planificado en horario laboral se alarga tomando tiempo de ocio
y/o disfrute de las personas trabajadoras (30.8%), incidiendo negativamente en la
conciliacion.

e Respecto a la comunicacion, lenguaje e imagen corporativa en general se muestra
una sensibilidad en materia de igualdad tratando de mantener la neutralidad en
las imagenes y comunicaciones internas y externas.

e Nuevamente respecto a la comunicacidn, en este caso las vias o canales para ello no
estan llegando a toda la plantilla como deberia segln los datos recogidos en las
encuestas

e ALPE dispone de un protocolo de actuacion en caso de acosos sexual o por razén de

sexo.
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6. Areas de actuacién

En base a los datos del diagndstico y las principales conclusiones, el Plan de Igualdad de ALPE

se estructurara en base a las siguientes areas:

SALUD LABORAL

CULTURA

RETRIBUCIONES CORPORATIVA

CLASIFIACION

PROFESIONAL, \ COMUNICACION Y

FORMACION Y ) LENGUAJE NO
PROMOCION e SEXISTA

ACCESO AL

CONCILIACION EMPLEO

Para cada area de actuacion se describen los objetivos a alcanzar y las acciones concretas para

conseguir los objetivos de las acciones.

7. Objetivos del plan y medidas

AREAS DE ACTUACION OBIJETIVOS MEDIDAS
Cultura corporativa Mantener una cultura de Elaborar y presentar a la

diversidad e igualdad en el plantilla y de forma anual los
centro ALPE avances del plan de igualdad
Constitucion y puesta en Seguimiento y revision
marcha de una Comision de continta de la evolucion del
Igualdad, de caracter plan de igualdad.
permanente.
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Comunicacién y lenguaje no
sexista

Incorporar la perspectiva de
género de forma transversal
en todas las acciones de
informacién y comunicacion,
asegurando que el lenguaje y
las imdagenes utilizadas no

sean sexistas

Revisar documentos y
formularios tanto internos
como externos, la pagina
web, redes sociales e
imagenes utilizadas para
adecuarlas al uso de un
lenguaje neutro o inclusivo
tanto del femenino como el
masculino

Elaboracién de un
documento que recoja
técnicas efectivas para

trasmitir el lenguaje inclusivo
de forma escrita y verbal.

Mejorar los canales de
comunicacion para que toda
la informacién llegue a la

plantilla al completo

Gestionar los canales de
comunicacion internos de

manera que toda la
informacion llegue al extenso
de la plantilla y pueda

verificarse que asi es.

Acceso al empleo

Garantizar la igualdad de
oportunidades de
hombres y mujeres en la
seleccidn de personal

Analizar que los procesos y
criterios de

seleccidn de personal
garanticen la igualdad de
oportunidades entre
hombres y mujeres

Conciliacion

Favorecer la conciliacion dela
vida laboral, personal vy
familiar de toda la plantilla

Vigilar que las cargas de
trabajo permitan a la plantilla
poder conciliar la vida
laboral, personal y familiar.

Respetar los horarios de
trabajo especialmente no
citando reuniones ni
formaciones fuera de horario
laboral.

Mantener informada a todas
las personas trabajadoras
sobre los derechos en
materia de conciliacion

Elaborar un documento que
recoja propuesta adicionales
que favorezcan la
conciliacion en el que
participe toda la plantillay sea
finalmente aprobado por
Direccion y Comité de
lgualdad
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Elaborar un  documento
donde se recojan las medidas
de conciliacién a las que por
ley tienen derecho las y los
trabajadores, asi como las
medidas adicionales pactadas
por Direccién y Comité de
igualdad (en colaboracidn
con la plantilla) y asegurarse
la difusidn efectiva de esta
informacioén.

Facilitar el acceso al equipo
de profesionales

sobre las medidas de
conciliacion disponibles

Clasificacion profesional,
formacién y promocidn

Proporcionar formacidn
continua del equipo de
profesionales en perspectiva
de género.

Realizar cursos especificos
sobre perspectiva de género.

Comunicar a toda la plantilla
el plan de formacién
establecido.

Retribuciones

Prevenir la discriminacion
salarial por razén de
sexo

Asegurar el mantenimiento
favorable de la no
discriminacién salarial por
razén de sexo

Salud Laboral

Prevencion del acoso sexual,
el acoso por razén de
sexo

Comunicacion efectiva de la
declaracién de principios en
materia de prevencién de
acoso sexual o por razén de
sexo, garantizando asi un
entorno laboral libre de
acoso y fomentando un
espacio y clima seguro de
trabajo
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8. Desarrollo de las medidas

AREA A DESARROLLAR

Cultura corporativa

ALPE refleja su compromiso con la diversidad e igualdad, tal como manifiestan las personas
trabajadoras en el analisis diagndstico. Expresan a través del documento de compromiso del

plan de igualdad su interés en la mejora en materia de igualdad.

Mantener una cultura de diversidad e igualdad en el centro ALPE
Elaborar y presentar a la plantilla de forma anual los avances del plan de igualdad

Destinatarios

Comité de Igualdad

Metodologia

El comité de igualdad debe presentar de forma anual un informe en el que se recojan los
avances alcanzados segun la planificacién del plan de igualdad y especifique los avances que
aun quedan de cara a los siguientes afos. Para la elaboracién de estos informes tendrdn que
tenerse en cuenta la opinién de la plantilla y registrarse esos datos por el medio que prefieran:
reunién con responsables de departamentos, encuestas individuales...

Posteriormente debe compartir el informe a través de email con la plantilla de ALPE

Recursos

Humanos: Comité de Igualdad
Materiales: Ordenador con Internet.
Econdmicos: 200€

Temporalizaciéon

Anual

Indicadores

N2 de incidencias detectadas

Grado de ejecucion de las medidas
Grado de cumplimiento de los objetivos
Opinidn registrada de la plantilla
Observaciones

El informe final consistira en la recopilacidn y sistematizacion de los resultados de las
evaluaciones trimestrales.

Propuesta de mejora

Revision continua

Seguimiento y revision continua de la evoluciéon del plan de igualdad.

Destinatarios

Comité de Igualdad

Metodologia

Con el objetivo de ir ajustando los objetivos a la realidad de la implantaciéon del Plan de
Igualdad, debera observarse de manera periddica la evolucién. Un seguimiento cada cuatro
meses de las medidas y consecucion de los indicadores facilitara la tarea y posibilitara poder
ajustar el PI
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Todas las incidencias, ajustes y modificaciones deben registrarse e incluirse en la evaluacidn
anual.

Recursos

Humanos: Comité de Igualdad

Materiales: Ordenador con Internet.

Econdmicos: 200€

Temporalizacion

Seguimiento del Pl cada cuatro meses

Indicadores

N2 de incidencias detectada

Grado de ejecucidon de las medidas

Grado de cumplimiento de los objetivos

Observaciones

El seguimiento se basa en la observacién y registro de incidencias
Propuesta de mejora

Revision continua.

AREA A DESARROLLAR

Comunicacidn y lenguaje no sexista
DIAGNOSTICO

Respecto a la comunicaciéon, lenguaje e imagen corporativa en general se muestra una
sensibilidad en materia de igualdad tratando de mantener la neutralidad en las imagenes y
comunicaciones internas y externas, por lo tanto la valoraciéon es favorable.

Nuevamente respecto a la comunicacidn, en este caso las vias o canales para ello no estan
llegando a toda la plantilla como deberia segun los datos recogidos en las encuestas por ello
es una propuesta de mejora.

OBJETIVO GENERAL

e Incorporar la perspectiva de género de forma transversal en todas las acciones de
informacién y comunicacion, asegurando que el lenguaje y las imagenes utilizadas no
sean sexistas

e Mejorar los canales de comunicacion para que toda la informacidn llegue a la plantilla
al completo

ACCION 2.1.
Revisar documentos y formularios tanto internos como externos, la pagina web, redes
sociales e imagenes utilizadas para adecuarlas al uso de un lenguaje neutro o inclusivo tanto
del femenino como el masculino

PLAN DE ACCION

Destinatarios

Profesionales de ALPI encargados del disefio de documentos y formularios, profesionales que
desarrollen y mantengan web y redes sociales, profesionales en general de ALPE en
comunicaciones internas y externas

Metodologia

Se mandara un correo electronico a las diferentes personas responsables del disefio de
documentos y formularios, desarrollo y mantenimiento web y redes sociales y en general a toda
la plantilla con las instrucciones de revisar documentos, fotos, comunicaciones etc.analizando
el lenguaje utilizado para poder modificar en caso de que sea necesario. El

seguimiento de este proceso se coordinard desde la Comision de Igualdad.
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Recursos

e Humanos: La comision de Igualdad de ALPE coordina el proceso y se encarga de
enviar el email a la plantilla con las indicaciones anteriormente descritas

e Materiales: Ordenador con Internet.

e Econdmicos: se estima un valor de 300€ en caso de necesitar modificaciones para
adecuarse al lenguaje no sexista.

Temporalizaciéon

Esta medida no tiene una temporalidad concreta ya que los textos se irdn revisando vy
modificando en su uso, las redes sociales serd de inmediato el uso del lenguaje no sexista en
todo tipo de publicaciones, la web seria conveniente revistarla y modificar aquellos textos que
no cumplan con la medida, asi como incluir de forma inmediata el uso del lenguaje igualitario
en las publicaciones de ahora en adelante.

Indicadores

e Pigina web
e Redes sociales
e Ejemplos de los documentos y textos.

Observaciones

No se detalla una temporalidad concreta porque es un drea que debe tener continuidad.

Propuesta de mejora

Revision continua

ACCION 2.2.

Elaboracién de un documento que recoja las técnicas efectivas para trasmitir el lenguaje
inclusivo de forma escrita y verbal.

PLAN DE ACCION

Destinatarios

Equipo de profesionales de ALPE

Metodologia

Elaboracién de un documento donde se recojan las técnicas efectivas para trasmitir e
incorporar el lenguaje inclusivo y no sexista de forma escrita y verbal. Este documento debera
ser redactado por el Comité de Igualdad, tras informarse de cudles son las técnicas efectivas.

Este documento debe de facilitarse a toda la plantilla a través de email, verificando que ha sido
recibido y comprendido a través de una hoja de firmas donde se acredite haber recibido, leido
y comprendido el documento. La comisidon de lgualdad coordinara la comunicacién y el
documento de verificacion.

La comisién de Igualdad deberd comprobar que el lenguaje que se use tanto en los escritos
internos como externos, web, redes sociales y la comunicacién verbal es inclusiva. En caso de
detectar incidencias, reflejarlas por escrito y comunicar al departamento encargado de las
mejoras del lenguaje en web, redes sociales y escritos internos y externos.

Recursos

e Humanos: Comision de Igualdad de ALPE

e Materiales: Ordenador con Internet, documento creado por la comisién y documento
de firmas.

e Econdmicos: 300€

Temporalizacion

El documento sobre técnicas efectivas del lenguaje inclusivo debe estar redactado y
comunicado en un periodo de 2 meses.
La comprobacién del uso del lenguaje inclusivo y no sexista debe de ser continua.
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Indicadores

e Redacciéon del documento
e Documento de verificacidn de trasmisidn de la informacién
e Ejemplos de uso del lenguaje inclusivo en textos, web, redes sociales y lenguaje verbal

Observaciones

Se observa el uso continuado del lenguaje en masculino genérico en comunicaciones web y
redes sociales, aunque las respuestas del cuestionario diagnostico indican en un 68.4% de las
respuestas que ALPE es una entidad sensible en materia de igualdad y lo demuestra en sus
comunicaciones.

Propuesta de mejora

Revision Continua y exhaustiva

ACCION 2.3.

Gestionar los canales de comunicacidn internos de manera que toda la informacion llegue al
extenso de la plantilla y pueda verificarse que asi es.

PLAN DE ACCION

Destinatarios

Direccidn, secretaria y comision de igualdad

Metodologia

Se seleccionara los principales canales de comunicacién internos (email, tablén de anuncios,
escritos...) en una reunion entre las personas destinatarias de esta medida, asi como concretar
como cerciorarse de que efectivamente la comunicacién ha llegado a toda la plantilla y han
recibido la informacion. Comunicar a la plantilla al completo en una reunién

cual sera el nuevo procedimiento y las decisiones tomadas al respecto.

Recursos

e Humanos: Direccidn, secretaria y comision de igualdad.
e Materiales: canales de comunicacion internos
e Econdmicos: no deberia de suponer un coste para la entidad

Temporalizaciéon

En el trascurso de tres meses deberian de haberse seleccionado las principales vias de
comunicacién interna, asi como la comunicacién formal a la plantilla de la nueva metodologia
en materia de comunicacion.

Indicadores

Método elegido para cerciorarse de que la comunicacién ha llegado al extenso de las
personas trabajadoras de ALPE

Observaciones

Se considera una medida importante dado los datos extraidos del diagnéstico.

Propuesta de mejora

Revision continua
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AREA A DESARROLLAR

Acceso al empleo

ALPE cuenta con una plantilla donde la mayoria de trabajadores son mujeres a excepcion de
cuatro hombres en el equipo profesional. Esta disparidad se da porque el dmbito de trabajo
de ALPI, la atencidn a personas con discapacidad; atencidn y cuidado de personas es un sector
feminizado y el equipo de profesionales que lo componen; psicologia, monitor ocupacional,
auxiliar, educacion, etc., son disciplinas feminizadas

Los procesos y los datos de seleccion y promocidon analizados no muestran signos
discriminatorios.

Garantizar la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en la seleccién de personal

Analizar que los procesos Yy criterios de seleccidn de personal garanticen la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres

Destinatarios

Personas candidatas a puestos de trabajo en ALPE

Metodologia

La persona encargada de los procesos de seleccién del personal realizard un andlisis de los
procesos y criterios de seleccién de personas que actualmente se utiliza para garantizar que
cumplan con el derecho a la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.

Recursos

e Humanos: Profesional encargada de la seleccidn de personal
e Materiales: Ordenador con Internet
e Econdmicos: 300 €

Temporalizaciéon

Medida implantada y con continuidad

Indicadores

e Incidencias detectadas en el proceso de seleccion
e Revision de los procesos de seleccidon
Observaciones
Segun los datos extraidos no hay una discriminacién en los procesos de seleccién
Propuesta de mejora
Revision continua

AREA A DESARROLLAR

Conciliacidon

Respecto a la conciliacion de las personas trabajadoras, la entidad ALPE se rige por lo
establecido en la ley sin tener recogidas medidas propias. Consideramos que siento un sector
feminizado y sabiendo que en la sociedad actual el trabajo fuera del lugar laboral, las cargas en
cuidados de menores y personas dependientes siguen recayendo principalmente en las
mujeres, en esta area proponemos mejoras que favorecen la conciliacion.

Segln datos recogidos un 30.8% de las respuestas indican que las reuniones de trabajo son
fuera de la jornada laboral o se alargan sobrepasando el limite horario de la jornada, punto
sobre el que establecer una mejora.
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El 76.9% de las respuestas en el cuestionario diagnostico indican que las formaciones son
mixtas (mitad de la jornada laboral mitad en horario fuera de jornada), punto sobre el que
establecer una mejora.

OBJETIVO GENERAL

e Favorecer la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar de toda la plantilla
e Mantener informada a todas las personas trabajadoras sobre los derechos en materia
de conciliacidn

ACCION 4.1.

Vigilar que las cargas de trabajo permitan a la plantilla poder conciliar la vida laboral, personal
y familiar.

PLAN DE ACCION

Destinatarios

Equipo de profesionales de ALPE

Metodologia

Desde la gerencia se deberd hacer una revision de documento donde se especifiquen tareas y
cargas laborales por cada categoria profesional, observacion del rendimiento de los
profesionales y reajuste de tareas en caso de sobrecarga laboral que dificulte la conciliacién.

En caso de no existir dicho documento donde se especifiquen las tareas, debe quedar recogido
y aprobado por Direccidn, Gerencia y Comité de Igualdad de ALPE.

Debera notificarse a cada persona empleada el documento donde se especifiquen sus tareas y
cargas laborales. También debe notificarse el reajuste de tareas y cargas laborales en caso de
gue haya que hacerse. Debe comprobarse que toda la plantilla ha recibido la informacién
correctamente y que comprenden el contenido, para ello la forma mas efectiva es la firma de
un documento donde acrediten que han recibido, leido y comprenden el documento.

Recursos

e Humanos: Profesional en la gerencia de ALPE, Direccién y Comité de Igualdad

e Materiales: Ordenador con Internet y documentos donde se especifique las tareas
asignadas a cada categoria profesional.

e Econdmicos: 300 €

Temporalizaciéon

En caso de tener que redactar un documento donde se especifiquen las tareas y cargas
laborales por cada categoria profesional tendran de plazo cuatro meses para cumplimentar
dicho documento, ajustandose a la realidad laboral y notificar a la plantilla formalmente la
especificacion de las tareas laborales por cada categoria laboral y comprobar que se harecibido
la informacidn a través de la firma de un documento donde acrediten que han recibido, leido y
comprenden el documento

La revision de las tareas y cargas laborales por cada categoria, asi como la observacién del
rendimiento debe quedar resuelta en el plazo de tres meses con los ajustes pertinentes ya
modificados. Se debe notificar a la plantilla formalmente la revision de las tareas laborales por
cada categoria profesional y comprobar que se ha recibido la informacién a través de la firma
de un documento donde acrediten que han recibido, leido y comprenden el documento

Indicadores

e Documento de especificacién de tareas y cargas laborales por categoria profesional
e Documento de verificaciéon de comunicacion de tareas y cargas laborales por
categoria laboral

Observaciones

Se hace hincapié en esta area en concreto debido a la carga laboral y emocional que supone
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el trabajo que se desarrolla en ALPE
Propuesta de mejora
Revisidon continua y observacion para la inclusiéon de mejoras

Respetar los horarios de trabajo especialmente no citando reuniones ni formaciones fuera de
horario laboral.

Destinatarios

Equipo de profesionales de ALPE

Metodologia

Planificar reuniones y/o formaciones dentro del horario de trabajo, previendo la duracion de
dicho encuentro para no sobrepasar el limite del horario laboral, favoreciendo asi la
conciliacion.

Asi como estableciendo una plantilla de compensacidon de horas para aquellas reuniones,
formaciones, etc. que sean indispensables realizarlas fuera del horario laboral por la tipologia.
Recursos

e Humanos: Direccion y/o secretaria
e Material: ninguno
e Econdmicos: gasto de tener a una persona en horario de trabajo en una formacion y
tener que sustituir o parar el trabajo.
Temporalizarian
Medida a aplicar de forma continua
Indicadores

e Planificacidn de las reuniones/formaciones en horario laboral

e Incidencias
Observaciones
El 30.8% de las respuestas en el cuestionario diagnostico indican que las reuniones se dan
fuera de horario laboral o sobrepasan el horario laboral.
El 76.9% de las respuestas en el cuestionario diagnostico indican que las formaciones son
mixtas (mitad de la jornada laboral mitad en horario fuera de jornada)
Segln estos datos se hace hincapié en esta mejora que serd en favor de una conciliacién
efectiva.
Propuesta de mejora
En continua revisidn

AREA A DESARROLLAR

Clasificacion profesional, formacién y promocion

Respecto a la formacién, se observa que el 84,6% de las personas trabajadoras han tenido
formacidn en materia de igualdad, aun asi, la propuesta es una formacién obligatoria dentro
del horario laboral, para toda la plantilla sin distincién por categoria profesional y de forma
anual en esta materia.

Proporcionar formacion continua del equipo de profesionales en perspectiva de género.
Realizar cursos especificos sobre igualdad y perspectiva de género

Destinatarios




| e

Equipo de profesionales de ALPE

Metodologia

Se debe realizar una formaciéon anual de 6 horas de duracion en materia de igualdad y
perspectiva de género, adaptando los contenidos a la demanda del equipo de profesionales.
Para ello el Comité de lgualdad hard una propuesta-cuestionario de talleres en materia de
igualdad y género a la plantilla y serd la plantilla con sus votos quienes decidiran qué
formacion deberdn cumplimentar cada afio.

Recursos

e Humanos: Comité de Igualdad
e Material: cuestionario
e Econdmicos: previsiblemente 500€

Temporalidad

La formacidn debe haberse cumplimentado en el periodo de un afo

Indicadores
e Contratacidn de la formacidn
e Encuestas de satisfaccion de la formacidn
o N2 de participantes que asisten
o Nivel de participacion e interaccién

Observaciones

No se observa

Propuesta de mejora

Actualizacién anual

ACCION 5.2,

Comunicar a toda la plantilla el plan de formacion establecido.

PLAN DE ACCION

Destinatarios

Equipo de profesionales de ALPE

Metodologia

Desde direccion y/o secretaria deberd comunicarse a la plantilla las formaciones previstas con
al menos 15 dias de margen hasta la fecha de la formacién. El canal de comunicacién serd via
email y debe comprobarse que ha sido comunicado y recibido por toda la plantilla a través
acreditacion de firmas.

Recursos

e Humanos: Direccidny secretaria
e Material: ordenador con internet
e Econdmicos: sin coste adicional

Temporalizacion

Sin temporalidad concreta ya que es una medida a mantener en el tiempo

Indicadores

e Comunicacion de formaciones previstas
e Documento de firmas

Observaciones

No se observa

Propuesta de mejora

Actualizacidn continua
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AREA A DESARROLLAR

Retribuciones

DIAGNOSTICO
Respecto a la retribucion no existen diferencias salariales, no existen indicadores que indiquen
diferencias basadas en el sexo. Actualmente el equipo de profesionales esta mayoritariamente
compuesto por mujeres, entendemos que el objetivo de esta drea debe proyectarse hacia
adelante y prevenir posibles desequilibrios en caso de incorporarse
hombres a la plantilla.

OBJETIVO GENERAL
Prevenir la discriminacion salarial por razén de sexo
ACCION 6.1.
Asegurar el mantenimiento favorable de la no discriminacidn salarial por razén de sexo.
PLAN DE ACCION

Destinatarios

Gerencia

Metodologia

Revistar documentacién interna del convenio laboral y ejecutar cambios si fuese necesario.
Compartir con la plantilla la documentacion interna del convenio laboral. Se enviara a través
de email para que sea accesible para todas las personas trabajadoras.

Recursos

e Humanos: Direccidny secretaria
e Material: ordenador con internet
e Econdmicos: sin coste adicional
Temporalizaciéon
En dos meses deberia quedar hecha la revision de la documentacidn y haber compartido la
informacién con la plantilla.
Indicadores
Comunicacidn del convenio laboral
Observaciones
Serd necesario mantenerse al dia del convenio laboral de la Comunidad Valenciana.
Propuesta de mejora
Revisidon permanente

AREA A DESARROLLAR

Salud laboral

DIAGNOSTICO
La entidad ALPE ya cuenta con una declaracidon de principio en materia de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo, pero tal como reflejan los datos hay personas de la plantilla
que desconocen esta informacion.

OBJETIVO GENERAL
Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo
ACCION 7.1.
Comunicacion efectiva de la declaracion de principios en materia de prevencidn de acoso sexual
y por razén de sexo, garantizando asi un entorno laboral libre de acoso y fomentando un
espacio y clima seguro de trabajo.
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PLAN DE ACCION

Destinatarios

Equipo de profesionales de ALPE

Metodologia

Desde Direccién se deberd comunicar a toda la plantilla via email el documento de principios
en materia de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo. Deberd quedar acreditado
mediante firma de cada persona trabajadora la lectura y comprensién del documento.

Recursos

e Humanos: Direccidny secretaria
e Material: ordenador con internet
e Econdmicos: sin coste adicional

Temporalizaciéon

Medida implantada y con continuidad

Indicadores

Documento de declaracion de principios
Envio de emails
Documento de firmas

Observaciones

No se observan

Propuesta de mejora

No se observan

9. Seguimiento, evaluacion y revision. Procedimiento de
modificacion.

Este Plan marco tendra una vigencia de cuatro afios desde el momento del acta de aprobacidn
del plan de igualdad el 21 de abril de 2023 hasta el 21 de abril de 2027, o en su defecto, en
funcién de la fecha de aprobacién del Sello de Igualdad por la administracién competente.

La Comisidn de lgualdad se reunira con la periodicidad necesaria, al menos cada cuatro meses,
para dar seguimiento a las medidas planteadas en el Plan, asi como para dar respuesta a las
propuestas de la plantilla.

Anualmente, se realizard, por parte de la Comisidn de Igualdad una evaluacién y se informara a
la junta directiva y a la plantilla de los objetivos conseguidos.

Anualmente se podrdn revisar o incorporar acciones o actualizaciones que se estimen oportunas
en funcién de las necesidades que se detecten.

Para favorecer el seguimiento del Plan de Igualdad de la entidad ALPE se adjuntan en el apartado
ANEXOS unos modelos de seguimiento y evaluacion anual que se proponen desde el Ministerio
de lgualdad.

Si fuera indispensable realizar modificaciones del Plan de Igualdad en funciéon de su desarrollo
por nuevas necesidades que puedan llegar a surgir, se realizara una reunién de la Comision de
Igualdad para valorar la prioridad y se realizara un procedimiento nuevo de diagndstico y
negociacion con la Comisién Negociadora.




10. Comision de Igualdad

La comisién de Igualdad de ALPE estd formada por las siguientes personas:

PERSONA CARGO

Galyna Danyliuk Baranyshyna Gerencia — Serd la responsable del Plan de Igualdad
M2 Victoria Boix Ballester Maestra —Vocal Junta Directiva

M2 Dolores Espinosa Sanchez Directora Centro Ocupacional

Pedro Fructuoso Ibarra Profesor de Educacion Fisica y Monitor

Maria del Mar Rodriguez Garrigds Cuidadora

Cristina del Arco Perelld Auxiliar — Serd la Secretaria de la Comisién

Representacion Legal de los/as trabajadores: Personal interno mediante procedimiento a
través de FSIE.

La misma comisidn de Igualdad, esta formada por las mismas personas de la Comisidn
Negociadora que se cred el pasado mes de noviembre de 2022.

11. Calendario de medidas

Area Medida 2023 | 2024 | 2025 | 2026

. Accidén 1.1.

Cultura corporativa Accion 1.2,

Accidn 2.1.

Comunicacidn y lenguaje no sexista Accidn 2.2.

Accidn 2.3.

Acceso al empleo Accidén 3.1.

e Accién 4.1.

Conciliacidon Accion 4.2,

L . L, L, Accién 5.1.

Clasificaciéon profesional, formacidn y promocion AcCion 5.2,

Retribuciones Accién 6.1.

Salud laboral Accién 7.1.
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12. Anexos

12.1. Seguimiento del plan de igualdad, estd acompanada de la siguiente
documentacion:

¢ Anexo Xll. Modelo de ficha de seguimiento
¢ Anexo Xlll. Modelo de cuestionario para el seguimiento
¢ Anexo XIV. Modelo para informe de seguimiento

Anexo XII. Modelo de ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)
Persona/Departamento responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

[CJPendiente JEn ejecucion [Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacior

Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

O O O o o o O

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso



Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades
Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida

Anexo XIII. Modelo de cuestionario para el seguimiento

e (los datos recogidos estdn claros? éSon coherentes o se contradicen? éEn qué sentido?
¢Faltan datos?

e (las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, éel plan se
desarrolla correctamente?

e (Sehanlogrado los objetivos perseguidos para cada accién? ¢ Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general

e ¢Qué incidencias se han detectado? ¢Como se han solucionado? éExisten obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
éCuadles? ¢Se pueden modificar o eliminar?

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

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

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

e ¢Se ha cumplido el calendario?
e ¢Se hanintroducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢Cuales?

e Enladimensioninterna: ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? ¢En qué areas? ¢Hay cambios respecto de la percepcién de la igualdad?
¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la igualdad? ¢Y
en los procedimientos?

e En la dimensidn externa: ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En
la relacion con el entorno? éEn las relaciones comerciales?
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Anexo XIV. Modelo para informe de seguimiento

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE

[RAZON SOCIAL]

[Periodo de referencia]

Datos generales

e Razodn social.
e Fechadel informe.
e Periodo de andlisis.

e Organo/Persona que lo realiza.

Informacion de resultados para cada area de actuacion

e Fichas de seguimiento de medidas.

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

Informacioén sobre el proceso de implantacion

e Adecuacidn de los recursos asignados.
¢ Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.

e Soluciones adoptadas en su caso.

Informacion sobre impacto

e Avances en la consecucidn de objetivos marcados en el Plan.
e Cambios en la gestién y clima empresarial.

e Correccion de desigualdades.
Conclusiones y propuestas

e Valoraciéon general del proceso de implantacion del plan en el periodo de referencia.

e Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcién de otras
nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.
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21.2. Evaluacién del plan de igualdad estd acompanada de la siguiente
documentacion:

e Anexo XV. Modelo de cuestionario para la comisién de seguimiento
e Anexo XVI. Modelo de cuestionario para la direccion

e Anexo XVII. Modelo de cuestionario para la plantilla

¢ Anexo XVIIl. Modelo de informe de evaluacién

Anexo XV. Modelo de cuestionario de evaluacién para la comision de seguimiento

INSTRUCCIONES

Este cuestionario es una plantilla editable que permite su personalizacidn para adaptarse a las
caracteristicas y necesidades de su empresa.

En primer lugar, lea atentamente el cuestionario completo y a continuacién, elimine aquellas
cuestiones que no sean oportunas para su empresa (datos susceptibles de identificacién de la
persona que cumplimenta el cuestionario, preguntas dirigidas a empresas feminizadas o
masculinizadas) y modifique los apartados de datos personales y profesionales en funcion de
las caracteristicas de su organizacion (vea las notas a pie de pagina).

Elimine también los sombreados explicativos, las notas a pie de pdgina y este apartado de
instrucciones.

Modifique, en su caso, los mensajes para adaptarse al estilo de comunicacién de su empresa,
incluya su logo, el nombre de su organizacion, etc.

Este cuestionario serd cumplimentado por la comisidon de seguimiento, o personas designadas
para realizar la evaluacion, para servir de reflexion y posible correccion del proceso y objetivos
del Plan de Igualdad. Constituye, por tanto, una de las fuentes de informacién que se utilizaran
para la elaboracidn negociada del informe de evaluacién del Plan.



DATOS

Sexo [ ] Hombre [ ] Mujer
éFormas parte de la ,

RLT? sil_] No[ ]

¢Qué grado de cumplimiento general de los objetivos de la igualdad se ha conseguido?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

éEl cumplimiento de los objetivos y las acciones propuestas han obtenido los resultados esperados
hacia la mejora de la igualdad en la empresa?

éSe han percibido cambios de actitudes en relacién a la igualdad entre las personas de la empresa y su
cultura?

¢Qué dificultades se han encontrado en relacidn al proceso de implementacion del Plan de igualdad?
En el caso de que haya habido dificultades: ¢ COmo han sido subsanadas esas dificultades?

éSe han percibido resistencias en la aplicacion del Plan? Sefialar cudles:

éSe han incorporado nuevas acciones que inicialmente no estaban previstas en el Plan? Senalar
cuales:

¢éAlgunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser modificados? Sefialar cudles y qué

modificacion se ha efectuado

¢Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser desestimados y anulados? Sefialar
cuales:

¢Ha habido participacién y apoyo del personal hacia el Plan de igualdad? Del 1 al 10

¢Ha habido participacion y apoyo de la direcciéon hacia el Plan? Del 1 al 10

éLos recursos econdmicos asignados han sido suficientes?

¢El tiempo de cumplimiento de objetivos se ha respetado?

¢La Comision se ha comprometido adecuadamente con el cumplimiento de los objetivos del Plan?

Sefalar las barreras que se han encontrado el Plan y propuesta de mejora
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Anexo XVI.Modelo de cuestionario para la direccion
INSTRUCCIONES

Este cuestionario es una plantilla editable que permite su personalizacién para adaptarse a las
caracteristicas y necesidades de su empresa. La comisién de seguimiento definira los niveles de
responsabilidad a los que se les remite este cuestionario.

En primer lugar, lea atentamente el cuestionario completo y a continuacién, elimine aquellas
cuestiones que no sean oportunas para su empresa (datos susceptibles de identificacién de la
persona que cumplimenta el cuestionario, preguntas dirigidas a empresas feminizadas o
masculinizadas) y modifique los apartados de datos personales y profesionales en funcién de
las caracteristicas de su organizacién (vea las notas a pie de pagina).

Elimine también los sombreados explicativos, las notas a pie de pdgina y este apartado de
instrucciones.

Modifique, en su caso, los mensajes para adaptarse al estilo de comunicacién de su empresa,
incluya su logo, el nombre de su organizacion, etc.



| e

DATOS
Puesto/Cargo:
Entre2y5
Antigiiedad®: Menos de 2 afios afios Y Mas de 5 afios
Sexo! [ ] Hombre [ IMujer
Edad? [ ]Menos de 45 afios [ 145 afios 0 més

éConsideras que ha mejorado la situacién de igualdad de la empresa con el Plan
de Igualdad implementado?

éCrees que el Plan de Igualdad ha ayudado a cambiar la cultura de la empresa?

éLas acciones que se han desarrollado han servido para sensibilizarte y tener
mas presente las situaciones de desigualdad de género?

éCrees que las decisiones que se toman en la empresa son analizadas para conocer el O O
impacto de género que producen?

El Plan de Igualdad ¢ ha influido de alguna manera en las decisiones empresariales?
Positivamente: Indicar cudles

Negativamente: Indicar cuales

¢Ha habido dificultades en el proceso que han hecho que algunas acciones no se
pudieran implementar en tu area de responsabilidad?

e 0| O

éCuales?

éConsideras que ha aportado valor a la empresa o a tu drea de responsabilidad?

¢Ha cambiado la estructura de la direccién en relaciéon al nUmero de mujeres y

hombres?

¢El Plan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor (entre la N N

clientela, las empresas proveedoras)?

¢éCrees que ha servido para:
=  ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...)? (| (|
= mejorar las politicas de conciliacién en la empresa? (| (|
= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa? O O
= aumentar la presencia y participacion de mujeres en la toma de O O

decisiones?

= cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el trabajo? O O

! Pregunta obligatoria.
2 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la
plantilla.




= tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de
género?

= equilibrar la plantilla en relacién con el nimero de mujeres y hombres?

= extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista?

= que mujeres y hombres tengan efectivamente las mismas oportunidades?

oo o O

oo o O

= otras? Indicar cuales

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacién del plan de igualdad?

¢Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacién del plan de igualdad?

¢Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

¢Qué acciones consideras que se necesitarian mejorar?
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Anexo XVII.Modelo de cuestionario para la plantilla
INSTRUCCIONES

Este cuestionario es una plantilla editable que permite su personalizacidn para adaptarse a las
caracteristicas y necesidades de su empresa.

En primer lugar, lea atentamente el cuestionario completo y a continuacién, elimine aquellas
cuestiones que no sean oportunas para su empresa (datos susceptibles de identificacion de la
persona que cumplimenta el cuestionario) y modifique los apartados de datos personales y
profesionales en funcién de las caracteristicas de su organizacién (vea las notas a pie de

pagina).

Elimine también los sombreados explicativos, las notas a pie de pdgina y este apartado de
instrucciones.

Modifique, en su caso, los mensajes para adaptarse al estilo de comunicacién de su empresa,
incluya su logo, el nombre de su organizacion, etc.
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En [indicar razén social]estamos en proceso de evaluacion de nuestro Plan de
Igualdad.

A continuacién, en este cuestionario de caracter ANONIMO y estrictamente
CONFIDENCIAL, encontraras una serie de preguntas disefiadas para conocer tu
percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la implantacion del Plan
de Igualdad.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen
respuestas correctas o incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu
espontaneidad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboracion.

DATOS PERSONALES

Sexo? [ ] Hombre [ ] Mujer

Edad* [ ]Menos de 45 afios [ ]45 afios y mas
Responsabilidades

de cuidados

Hijos/as []si [ ] No

Otras personas ,

dependientes LIs [INo

DATOS PROFESIONALES

Grupo profesional® [] [] []

Puesto® intel:/l:\zgi(zjlj Técnico I:I Administrativo u/y otros
Antigliedad’: Menosﬁa 2 afios Entre 2y 5 afios[_| Mas de 5 afios [_]
¢éTienes personal a cargo? si[ ] No[ |
éFormas parte de la RLT?® sil ] No L]

B

3 Pregunta obligatoria.

4 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcidn de las caracteristicas de la
plantilla.

5 Modificar en funcién de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion.

6 Modificar en funcion de la estructura de la empresa.

’Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la
plantilla.

8 Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras.



éConsideras que ha mejorado la situacion de igualdad de la empresa con el

Plan de Igualdad implementado? = =
éCrees que ha servido para:
=  ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios,contratos...)? ([ (|
= mejorar politicas de conciliacién en laempresa? O
= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa? O O
= aumentar presencia y participacion de mujeres en toma O O
dedecisiones importantes?
= cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en eltrabajo? ([ (|
= tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos O O
degénero?
= equilibrar la plantilla en relacién a nimero de mujeres yhombres? ([ (|
= extender el uso del lenguaje y comunicacién nosexista? ([ (|
= tener las mismas oportunidades hombres ymujeres? ([ (|
= otras?
éLas acciones que se han desarrollado han servido para sensibilizarte y tener 0 ]
mas presente las situaciones de desigualdad de género?
éConsideras que has sido suficientemente informado/a sobre el proceso? ([ (|
Si tuvieras alguna duda o consulta sobre temas de igualdad ésabrias donde n m
dirigirte para resolverla?
éHas recibido formacion sobre igualdad? ([ (|
éCrees que se ha implicado a toda la empresa en el plan de igualdad? ([ (|
éConsideras que se han alcanzado los objetivos del plan de igualdad O O

propuestos inicialmente?

Tu valoracidn global: del 1 al 10 en cuanto a satisfaccion con el Plan de Igualdad

é¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad?

éQué destacarias como mas negativo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad?

éQué acciones consideras que han sido mas efectivas?
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Anexo XVIII. Modelo de informe de evaluacion

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL [RAZON SOCIAL]

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

e Razodn social.
e Fechadel informe.
e Periodo de andlisis.

e Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en
el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el
Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada
accion segun indicadores marcados en el Plan de
Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades
detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades
detectadas en el diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa
con la igualdad

oo (o |d
oo (o |d
oo (o |d

O
O
O

e Informacién sobre la implementacidon de medidas a partir de los datos de las fichas
de seguimiento de medidas.

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

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacidn de los cuestionarios
cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccién y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mads
destacados de la ejecucién del plan hasta el momento y explicando los motivos por
los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].
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3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

o o o QO
o o o QO
o o o QO

e Adecuacidn de los recursos asignados.
o Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucién.

e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

éSe han producido cambios en la cultura de la O O O
empresa?

éSe han reducido los desequilibrios de presencia de las O O O
mujeres?

éSe han reducido los desequilibrios de presencia de los I I I
hombres?

éHa habido cambios en las actitudes y opiniones del N N N
equipo directivo?

éHa habido cambios en las actitudes y opiniones de la I I I
plantilla?

&Se han detectado cambios en relacién con la imagen O O O

externa de la empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como
en la gestién y clima empresarial.

5. Conclusionesy propuestas

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan
de igualdad.

o Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de
igualdad.
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