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1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

DATOS DE LA ORGANIZACION

RAZON SOCIAL FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM

NtF G-80148034

DOMICILIO SOCIAL CTRA. DE LA CORUNA, Km. 17, 800 Edificio FL Smidth 1°C
ANO DE CONSTITUCION 1992

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

NOMBRE Alicia Gonzélez Sanz

CARGO Presidenta

TELF. 917105858

E-MAIL presidenga@fundacionalim.org

SECTOR ACTIVIDAD OTRAS ACTIVIDADES DE SERVICIOS SOCIALES SIN ALGJAMIENTO (CNOP)
CNAE 8899

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD Apoyar a la formacion de jévenes y mayores asi como la atencién, ayuda y

asistencia integral a personas con discapacidad de cualquier tipo, en orden

a conseguir su plena normalizaadn e inclusién social y laboral.

DISPERSION GEOGRAFICA Y AMBITO DE NACIONAL E IBEROAMERICA
ACTUACION

PERSONAS TRABAJADORAS MUJERES HOMBRES

81 7
CENTROS DE TRABAJO COMUNIDAD DE MADRID: Ctra. De la Corufia, Km 17.800Edificio
FL Senidth 1°C 28231 Las Rozas
MALAGA: Los Negros, 3 bajo 29013
MURCIA: Reina Doia Violante, 5 bajo.
SALAMANCA: Avenida de los Cedros, 21
SANTANDER: Burgos, 11, Edif Crisol 8% Of.1 39008
VALENCIA: C/Mestre Racional n®10-Bajo izda y n®12 Bajo izda y
Bajo dcha 46005

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

DISPONE DE DEPARTAMENTO DE

PERSONAL
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2. MARCO NORMATIVO

El derecho alaigualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental que queda
recogido en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola. No obstante, la dificuitad para hacer
efectivo dicho derecho ha derivado en la elaboracién de multiples normativas especificas

en materia de igualdad.

La mas reconocida es la Ley Organica 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
condicién, en cualesquiera de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para alcanzar una sociedad mas

demacratica, mas justa y mas 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 ocupacion,
incorpora cambios muy significativos en dicha Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en

materia de planes de igualdad:

» Establece la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas

personas trabajadoras deben elaborar y aplicar un plan de igualdad.

¢ 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 conexidn con las estrategias y practicas dirigidas a su

consecucion.
3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

» Establece unregistro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad.
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¢ 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 en los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion Espafiola, y el articulo 14 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, dado que
fos planes y medidas de igualdad en las empresas son un instrumento eficaz para combatir
las posibles formas de discriminacién existentes en el ambito de las organizaciones y para
promover cambios culturales que eviten sesgos y estereotipos de género que siguen

j frenando la igualdad real entre mujeres y hombres. Ademas, los planes de igualdad

\ también se articulan como un instrumento de mejora de las organizaciones en cuanto a su

imagen, clima laboral y rentabilidad.”

Sin prejuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, establece que “los planes de igualdad, incluidos los
diagnésticos previos, deberdn ser objeto de negociacidn con la representacion legal de las
personas trabajadoras”. En las empresas donde no exista la representacion legal referida,
el plan de igualdad serd negociado con “los sindicatos mas representativos y con los

sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa”.

Asimismo, de acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de iguaidad retributiva

entre mujeres y hombres, que complementa la regulacién 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 organizacion,
de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de

igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.
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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 econémico”), y en concreto en el cumplimiento

de las metas que se indican a continuacién:
- 5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres

- 5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los

ambitos publicos y privados
5.4 Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar ia corresponsabilidad

% - 5.5, Asegurar la participacion 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. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comisién Negociadora del | Plan de

Igualdad de FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM constituida por:
En representacidn de la empresa:

- Maria Teresa Pedraza Garcia, Responsable de Calidad
Por parte de la representacion de la plantilia:

- Nieves Martinez Ten, UGT-Servicios Pablicos

Las partes negociadoras han acordado que la Comisién Negociadora tiene las siguientes

competencias:

- Negociacion y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integran el Plan de
lgualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

- Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

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

- Definicién de los indicadores de medicidn 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.

- Remisidn del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.

- Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Las personas que integran la Comision Negociadora deberén observar en todo momento
el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter 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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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, las personas que
integran la comisién seran sustituidas. 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 seran reemplazadas por el 6rgano de representacién legal y/o

sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucién se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,

indicando nombre, apellidos, DNl y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.

10
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras de FUNDACION
BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM, independientemente de su forma de contratacion
laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién
determinada y personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos

de prestacién de servicios.

El ambito territorial se localiza en Espafia, siendo el domicilio de la organizacién el
siguiente: CTRA. DE LA CORUNA, Km. 17, 800 Edificio FL Smidth 1°C. Las Rozas, Madrid y

existiendo los siguientes centros de trabajo:

e COMUNIDAD DE MADRID: Ctra. De la Corufia, Km 17.800Edificio FL Smidth 1°C
28231 Las Rozas

o MALAGA: Los Negros, 3 bajo 29013

¢ MURCIA: Reina Doia Violante, 5 bajo.

» SALAMANCA: Avenida de los Cedros, 21

o SANTANDER: Burgos, 11, Edif Crisol 8 Of.1 39008

¢ VALENCIA: C/Mestre Racional n®10-Bajo izda y n°12 Bajo izda y Bajo dcha 46005

El actual Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro afios desde su fecha de

aprobacion.

El plan de igualdad se mantendra vigente durante este plazo en tanto la normativa legal o

convencional no obligue a su revisién o la experiencia indique su necesario ajuste,

pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

1"
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5. INFORMACION DE LA ORGANIZACION

5.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM (Apoyo, Formacion, Inclusién y

Motivacion) es una fundacién privada, con personalidad juridica propia y capacidad plena

para obrar, sin animo de lucro, de caracter benefico asistencial puro que trabaja para
/ mejorar las condiciones de fas personas con discapacidad y otros colectivos vulnerables

como, por ejemplo, personas que se encuentran en situacién de paro durante un largo
J

periodo de tiempo, jévenes, mujeres, victimas de violencia de genero e inmigrantes, asi

también como personas mayores.

Asimismo, fue clasificada como Fundacién Benefico Asistencial por Orden del Ministerio de
Asuntos Sociales con fecha 01/07/1192 y, ademas, figura en el Archivo-Registro del

Protectorado de la Direccién General de Accidn Social con el numero 28/0907.

/ \La fundacion desarrolla sus actividades en territorio espafiol y, a su vez, tiene capacidad

para desarrollar igualmente sus funciones en iberocamérica.

i,De esta forma, cuenta en la actualidad, a parte de con su sede principal en Las Rozas

/ {(Madrid), con otras cinco delegaciones: Salamanca, Valencia, Santander, Murcia y Malaga.
(.r

Asimismo, gestiona también un Centro de Dia para personas con discapacidad intelectual

\ y gran dependencia en Murcia y una Unidad de Intervencién Cognitiva en Valencia.

Las péginas web de la fundacién son:

»  www.fundacionafim,org

»  www. fundacionafimproyectos.org

12
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5.2. MISION, VISION Y VALORES

Los objetivos principales de FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM son:

< Mejorar la calidad de la vida de las personas con discapacidad a través de su
educacion, formacién y desarrollo integral, asi como mediante la defensa de sus

derechos, el apoyo a las familias y la cooperacién con las instituciones.

= Dar la asistencia necesaria a los colectivos de personas con algun tipo de
discapacidad mental, intelectual, fisica, sensorial o personas sin discapacidad con

riesgo de exclusién social.

Por lo que respecto a su mision, la misma consiste en contribuir al proyecto de mejora de
la calidad de vida de cada persona con discapacidad o sin discapacidad en riesgo de
exclusién social, proporcionando de esta forma apoyo a las familias y otorgando
oportunidades a dicho sector dentro de un marco de inclusion social laboral y
normalizacién que promueva los objetivos propuestos por la fundacion, tales como la
formacion y la integracion al mercado laboral en igualdad de condiciones y oportunidades
a través de una intervencidn integral que abarque distintas facetas personales y sociales y
sirva de prevencidon en situaciones de desigualdad. En definitiva, conseguir su total

inclusion,

Ademas, su misién igualmente va dirigida tanto a ser una entidad representativa para toda
la sociedad espafiola en referencia a la inclusién y defensa de los derechos de las personas
con discapacidad, como a ser impulsora de programas que propicien una mejora de la vida

de este colectivo.

En referencia a los valores organizacionales de FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA
AFIM, en primer lugar, la misma defiende un modelo social, es decir, dejando atras un
modelo Gnicamente asistencial, no entendiendo, por tanto, la discapacidad como un
atributo inherente al individuo, sino como resultado de una serie de interrelaciones entre

la persona y su entorno social, fisico y tecnoldgico, bajo los valores organizacionales de:

- Profesionalidad.

- Compromiso.

13
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- Confianza.
- llusién y optimismo.

- Eficiencia.

Asimismo, el programa de la fundacién se basa asi en los siguientes cuatro pilares

principales:

<» Diversidad funcional: La persona es parte activa en el aprendizaje y en la toma de
decisiones. De este modo, realizan hincapié en las capacidades, no en las

limitaciones o discapacidad; asi como en las necesidades especiales de cada uno.

= Normalizacién: Este pilar consiste en la inclusion, es decir, en la participacién plena

en la vida econdmica, politica, social y cultural.

Igualdad de oportunidades: Se trata de la ausencia de discriminacion, ademas de la
adopcion de medidas orientadas a evitar o compensar las desventajas que pudiera

sufrir una persona con discapacidad.

Accesibilidad universal: Mas alld de los lugares fisicos, el objetivo de la fundacion es
que cualquier persona pueda hacer uso de todos los entornos (social, servicios,
tecnologicos) de la forma méas auténoma posible, con los apoyos y ajustes que

fueran necesarios.

14
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6. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

Las principales FORTALEZAS y AREAS DE MEJORA de la organizacién encontradas en

materia de igualdad fueron las siguientes:

AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Fortalezas

-> Parte de las personas que realizan la seleccién han recibido formacién en materia

de igualdad.

= Durante el proceso de seleccién y contratacién se hace hincapié en la igualdad

de trato y no discriminacién.

<9 La Fundacién establece explicitamente en las ofertas de empleo que el sexo es

indiferente para optar al puesto.

- Laempresa utiliza como criterio de seleccién la preferencia de contratacién en las
personas del sexo infrarrepresentado dentro la plantilla de la fundacién ante

iguales condiciones de idoneidad.

- Segln los datos obtenidos a partir de la realizacion del Cuestionario a la plantilla,
la mayoria de mujeres y hombres consideran que la seleccién en la empresa se basa
en realizar pruebas objetivas y un 0% de ambos sexos considera que durante las

entrevistas de contratacién se realizan preguntas acerca de la vida personal.
Areas de mejora

= La mayoria de las bajas producidas en el dltimo afio (2022) fueron por cese
voluntario. Se recomienda asi implantar un sistema que permita conocer los

motivos por el cual la plantilla decide cesar su actividad en la organizacion como,

15
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por ejemplo, a través de entrevistas de salida, con la finalidad de verificar que dichos

motivos no se encuentran relacionados cen el sexo de las personas trabajadoras.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Fortalezas

= La Fundacion cuenta con una descripcion de puestos de trabajo elaborada.

- La organizacidn no establece diferenciacién por sexo en la Clasificacién

Profesional.

AREA DE FORMACION

Fortalezas

Q < La Fundacién dispone de un Plan anual de formacién propio elaborado en base

a la deteccidn de las necesidades formativas.

= Los horarios de los cursos de formacién son adaptados para facilitar la asistencia
del personal a jornada parcial o con reduccién de jornada y se les informa
igualmente de las diversas formaciones ofertadas, asi como a aquellas que se
encuentren de baja/excedencia u otras circunstancias por motivos de

conciliacion.

=2 Existe un canal para la deteccién de las necesidades formativas.

- En el caso de realizar la formacion fuera del lugar de trabajo, los desplazamientos
producidos bien se consideran tiempo de trabajo efectivo o se compensan con el

tiempo libre correspondiente.

16
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Areas de mejora

=> Aunque la mayoria de la plantilla afirma mediante el cuestionario realizado que la
organizacion si atiende las necesidades formativas de las personas trabajadoras,
se observa cierta disparidad entre el porcentaje de respuesta en el caso de hombres

y mujeres,

=2 Las personas trabajadoras no han recibido formacién en materia de igualdad de

género durante el Gltimo afio (2022)

3 AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

TR Fortalezas

=< Segln Jos datos abtenidos a partir del Cuestionario realizado a la plantilla, la

mayoria de las mujeres y hombres considera que se tienen en cuenta las

capacidades profesionales con independencia del sexo para la promocién.

Areas de mejora

=< La organizacién no dispone de un documento donde se plasmen los diversos

itinerarios profesionales.

- No se muestran datos cuantitativos referentes a las promociones producidas

durante los ultimos 3 afios y la tipologia de las mismas en el ultimo afio (2022), ya
que la organizacién destaca que no se ha producide ninguna promocioén durante

tales periodos de referencia.

17
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AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Fortalezas

La organizacién establece especificamente su apuesta por la Estabilidad en el

empleo dentro de su Politica de Calidad.

Los alargamientos de jornada o 1a realizacion de horas extraordinarias son

compensados por tiempo libre.

La mayoria de las personas trabajadoras se encuentran en modalidad indefinida.

Tras la elaboracién del Registro Retributivo de FUNDACION BENEFICO
ASISTENCIAL PURA AFIM (calculo de promedios y medianas de los importes
equiparados por sexo) con los puestos de igual valor resultantes de la auditoria,
se ha verificado que, tomando el conjunto de la masa salarial, no se observan
diferencias entre sexos iguales o superiores al 25% en las retribuciones
totales, que son aquellas que deben justificarse de acuerdo con el articulo 28 de la

Ley del Estatuto de los Trabajadores.

En base a los resultados obtenidos tras la realizacién de ta Auditoria Retributiva, la
escala (Agrupacién) que ha recibido mayor puntuacién tras la realizacién de la
valoracion de puestos conformada por el puesto de trabajo con mayor

responsabilidad, esta integrada por una mujer.
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Areas de mejora
< Un namero significativo de personas trabajadoras cuentan con porcentajes de

jornada inferiores al 100%. Sin embargo, la organizacién contempla la posibilidad

de ampliar la jornada en el caso de las personas trabajadoras que lo soliciten.

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHQOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

Fortalezas

< Los Convenios Colectivos de aplicaci6n en la organizacién contemplan los diversos

permisos y derechos en materia de conciliacién.

Areas de mejora

2 Unicamente existe flexibilidad horaria en uno de los puestos de trabajo. Seria
recomendable estudiar la posibilidad de extender dicha medida de conciliacién a
/ otros puestos de trabajo existentes en la organizacion.
\
i

- Laplantilla no dispone de dias retribuidos al afio de libre disposicién, asi como
tampoco existe |a posibilidad de coger dias libres adicionales no retribuidos.

v

- Laorganizacion no dispone de un Protocolo de desconexién digital.

= Existe un mayor nimero de mujeres que consideran que el horario no siempre o
directamente no permite conciliar la vida personal, laboral y familiar. Esto esta
estrechamente relacionado con que las tareas del hogar y/o las responsabilidades
relacionadas con el cuidado suelen recaer tradicionalmente en mayor medida sobre

las mujeres.
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No se incentiva de ningin modo el hecho de que los hombres hagan uso de los
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permisos para el cuidado de personas.

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Fortalezas

2 Los niveles jerarquicos superiores se encuentran principalmente ocupados por

mujeres.

AREA DE RETRIBUCIONES

Fortalezas

> Diversos de los conceptos retributivos aplicables en la organizacién se encuentran
; regulados en los diferentes Convenios Colectivos de aplicacién.
< Los criterios de aplicacién para la asignacion de los diversos conceptos retributivos

no repercuten de forma diferenciada sobre mujeres y hombres.

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Fortalezas

> Los diversos Convenios Colectivos de aplicacién contemplan las medidas de

prevencion y sancion necesarias frente a las conductas constitutivas de acoso

sexual y/o por razén de sexo.

2 Laorganizacién cuenta con un Protocolo de prevencién frente al Acoso Sexual y

el Acoso Por Razén de Sexo.

< La plantilla ha realizado como accién derivada de la puesta en marcha del presente
Plan de lgualdad una formacién en materia de sensibilizacién frente al acoso

sexual, por razén de sexo y agresiones sexuales.

20
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Areas de mejora

I

<> Serecomienda que las personas que componen la Comisién de Acoso realicen una

formacién especifica.

= Tras el cuestionario realizado a fa plantilla se observa cierto desconocimiento por
parte de las personas trabajadoras respecto a la existencia del Protocolo

mencionado, por lo que es recomendable intensificar la tarea relativa a su difusion.

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA

Areas de mejora

= No se ha realizado formacidén a la plantilla en materia de lenguaje inclusivo ni se

han llevado a cabo campaiias de sensibilizacion.

-> No se ha adoptado un manual de referencia en materia de comunicacién inclusiva

y lenguaje no sexista.

< Mediante el cuestionario realizado se ha comprobado como parte de la plantilla
considera que no se utiliza el lenguaje inclusivo en la elaboracién y redaccién de

algunas de las comunicaciones internas y externas de la empresa.

AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

2> No se han desarrollado acciones para la prevencion y el tratamiento de

situaciones de Violencia de Género.

21
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- Laempresa no cuenta con un Protocolo de actuacién especifico en esta materia.

@) )

{
\

Es recomendable la implantacién de dicho Protocolo, asi como la difusién de los

derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género.

AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

Fortalezas

< Laorganizacién tiene en cuenta a la hora de elegir el Servicio de prevencién ajeno

si el mismo dispone de medidas en materia de igualdad.

< ElPlan de Prevencion contempla especificamente los riesgos laborales que puedan
afectar al embarazo, la fertilidad y lactancia cumpliendo asi con lo establecido en

el articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales respecto a la proteccién a

\

la maternidad.

Areas de mejora

- La evaluacién psicosocial de los diversos riesgos laborales no se encuentra

diferenciada por sexo.

22
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\ RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones establecidas y con el objetivo general de asegurar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM,

se recomienda:

- Llevar a cabo la realizacion de entrevistas de salida que incluyan cuestiones

vinculadas con la igualdad.

< Revisar y actualizar las Descripciones de puestos de trabajo.

- Elaborar y enviar a la plantila un cuestionario para la deteccion de las

necesidades formativas.

< Realizar formacién en aspectos basicos de igualdad de género dirigida a toda la

plantilla.
= Llevar a cabo la creacién de un documento de itinerarios profesionales donde se

establezca de forma clara y objetiva la forma de migrar hacia otros puestos o

categorias profesionales y difundir dicho documento.

= Recoger indicadores anuales sobre las promociones producidas.

- Reducir, en la medida de lo posible, las contrataciones parciales.

= Extender la medida de conciliacién referente a la Flexibilidad de entrada y salida

a aquellos puestos de trabajo en los que pueda ser aplicable.

= Establecer |a posibilidad de disponer de dias retribuidos de libre disposicién.
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< Elaborar un procedimiento de desconexi6n digital que permita a las personas
trabajadoras desconectar de sus actividades laborales fuera de su horario de

trabajo.
> Fomentar que los hombres hagan uso de los diversos permisos de conciliacién.
< Llevar a cabo formacién en igualdad retributiva.

= Establecer un procedimiento especifico de difusién a toda la plantilla, asi como
respecto a las nuevas incorporaciones en relacién con el Protocolo de Acoso

Sexual y Por Razén de Sexo en la organizacidn.

= Formar a las personas que componen la Comisién de Acoso sobre como prevenir
y actuar ante un posible caso de acoso sexual, acoso por razon de sexo o cualquier

tipo de violencia sexual.
< Llevar a cabo la difusién entre toda la plantilla del presente Plan de lgualdad.

< Realizar formacién en materia de lenguaje inclusivo dirigida principalmente a

oérganos directivos, mandos intermedios y personal de oficina.

2 Llevar a cabo Campailas en efemérides, es decir, informar y sensibilizar a la

plantilla en materia de igualdad en dias sefalados.

< Elaborar y difundir un Protocolo de prevencién y actuacién de trabajadoras

victimas de violencia de género.

24
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=» Lllevar a cabo la evaluacién de los riesgos psicosociales con perspectiva de

género.
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7. RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

S5

>

Tras la elaboracidn del Registro Retributivo de FUNDACION BENEFICO
ASISTENCIAL PURA AFIM (calculo de promedios y medianas de los importes
equiparados por sexo) con los puestos de igual valor resultantes de la auditoria,
se ha verificado que, tomando el conjunto de la masa salarial, no se observan
diferencias entre sexos iguales o superiores al 25% en las retribuciones
totales, que son aquellas que deben justificarse de acuerdo con el articulo 28 de la

Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Todas las categorias de factores: “A. Naturaleza de las funciones o Tareas”, “B.
Condiciones Educativas’, “C. Condiciones profesionales y de formacion” y “D.
Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio”
poseen una ratio de puntos practicamente idéntico tanto para mujeres como
para los hombres, lo que significa que estas categorias poseen la misma valoracion

tanto para los puestos ocupados por mujeres como para los puestos ocupados por

hombres.

La escala que ha recibido mayor puntuacion tras la realizacién de la valoracion de
puestos conformada por el puesto de trabajo con mayor responsabilidad esta

integrada por una mujer.
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8. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL PLAN
DE IGUALDAD

8.1. OBJETIVO GENERAL

GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN
FUNDACION BENEFICO ASISTENCIAL PURA AFIM

8.2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS POR AREAS

- AREA DE SELECCION Y CONTRATACION: Conseguir un proceso de seleccion y contratacion

igualitario y equitativo entre mujeres y hombres

> AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL: Lograr una clasificacion profesional libre de sesgo

de sexo y equifibrada

- AREA DE FORMACION PROFESIONAL: Conseguir una formacion para todos y todas los/las

trabajadores y trabajadoras igualitaria.

> AREA DE PROMOCION PROFESIONAL: /mplantar procesos de promacion profesional

transparentes y al alcance de todas y todos de forma igualitaria.

- AREA DE CONDICIONES DE TRABA|O: Asegurar unas condiciones de trabajo optimas y

equitativas para toda fa plantilla.

> AREA DE RETRIBUCIONES: Asegurar una retribucién equilibrada, equitativa e igualitaria

para toda la plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo

- AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA: Conseguir una representacion equilibrada

de mujeres y hombres dentro de la plantilla de trabajadores y trabajadoras.

> AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Conseguir un trato

respetuoso y no sexista en la empresa entre mujeres y hombres,
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> AREA DE CORRESPONSABILIDAD: Lograr una conciliacion real y efectiva para los

trabajadores y las trabajadoras de manera igualitaria

> AREA DE COMUNICACION Y LENGUAIE INCLUSIVO: Lograr en la empresa una

comunicacién no sesgada, y un uso del lenguaje no sexista.

> AREA DE PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Implementar

acciones en la organizacién que protejan de forma especifica a las victimas de violencia de

enero y/o que sensibilicen a la plantilla en prevencién de la misma.

> AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO: Asegurar que se tienen en cuenta

las diferencias de sexo y género en la prevencién de riesgos laborafes.

8.3. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Segun el articulo 7 del RD 902/2020:

“La auditoria retributiva tiene por objetivo obtener la informacion necesark
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los

obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a

garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento

Ydicho sistema retributivo.

28
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12. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO

Para una correcta aplicacién del presente Plan de Igualdad de FUNDACION BENEFICO
ASISTENCIAL PURA AFIM, se acuerda la creacién de una Comisién de Igualdad o Comision de

Seguimiento una vez aprobado el contenido del mismo.
Se propone que la composicién sea la siguiente:
En representacion de la organizacion:
- Maria Teresa Pedraza Garcfa, Responsable de Calidad.
En representacion de los trabajadores y trabajadoras:
- Nieves Martinez Ten, UGT-Servicios Publicos.

La Comisién de Seguimiento serd en todo momento responsable de la implantacién y
seguimiento de las medidas que se lleven a cabo, y podra pedir la colaboracion de aquellas

personas que pueda considerar claves para realizar las actividades.

El seguimiento de las medidas debera realizarse de forma periddica conforme estipula el

calendario de actuaciones del plan de igualdad.

En cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en

funcion de los efectos que se vayan apreciando.

La composicion sugerida de la Comisién de Seguimiento es la que figura, sin prejuicio de
que ambas partes puedan proceder a la sustitucién de sus miembros en funcién de causas

justificadas.
Dicha comision acuerda reunirse una vez al afio.

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento recogeran en acta los informes de la puesta en

marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
Sus funciones seran las siguientes:

= Dinamizaci6én y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

Para poder comprobar la implantacién correcta del presente plan de igualdad, se realizara
una evaluacioén intermedia sobre los logros y las dificultades durante la ejecucién, y una
evaluacién final cuando finalice la vigencia del Plan. Esta evaluacién se hard mediante
informes sobre cada uno de los objetivos fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran
contemplar la adopcion de medidas correctoras, asi como la incorporacion de todas aquellas
medidas que la organizacién considere necesarias para poder consolidar correctamente la

igualdad de oportunidades.

Ademas de lo anterior, se haré un acta de seguimiento al implementar cada bloque de

medidas, 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 1.1 se facilita una ficha para

el seguimiento de las acciones.

1 Por otra parte, la evaluacién del Plan de Igualdad contaréd con diferentes instrumentos de
medida. En primer lugar, se ha construido un Cuestionario de Percepcién de la Igualdad
de la Organizacién que se administrard en la evaluacién 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 cuestién de igualdad e ir incorporando o mejorando las medidas propuestas. En segundo
lugar, se utilizard la herramienta de Registro Retributivo 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 “Descripcién de medidas concretas”
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14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13

e oftubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy

evaluacion,

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

€} Enlos supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico

de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantillad de la
empresa, sus meétodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo

o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacion que haya servido de base

para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o

indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién
implicara la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se reunird con el
objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias

en las que se encuentre la organizacién.

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

anterior seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.
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Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la Comisién de lgualdad
en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad, la Comisién

podra:
1. Desarrollar un informe que incluya:

» Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

e Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las
votaciones en el seno de la Comision.

e Calendario de ejecucion, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacién para
las nuevas acciones propuestas.

e Este informe debera ser aprobado por la Comisién de Igualdad por consenso e

incluido como Anexo en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.

2. Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje FSP (SIMA-FSP), para que

resuelva la discrepancia en favor de una de las dos partes negociadoras (empresa o social).
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15. ANEXOS

15.1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

Accibn

PersonasDepartamento responsable
Fecha impilantacidn

fecha de seguimiento
Cumplimentado por

indicadores de seguimiento

indicadares de resuitado

Nivel de ejecucidn

Indicar el motivo por el que lo accién
no se ho iniciado o completado

totolmente

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras encontradas
pora fa impiantacién

Sofuciones adeptadas (en su caso)

indicadores de impacto

Reduccién de desiguoidades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

(Especificar)

0 Pendiente 0 En ejecucién

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacién

Descoordinacian con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motvos (especificar)

0 Finalizada
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15.2. CONCEPTOS BASICOS:

= Andlisis con perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones,

necesidades, indices de participacién, acceso a los recursos y desarrollo, control de
activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Auditoria de género: Analisis y evaluacién de politicas, programas e instituciones en
cuanto a como aplican criterios relacionados con el género,

Brecha salarial: Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto
en el ejercicio de trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados”,
es decir, trabajos donde la mayoria de personas que ocupan los puestos son

mujeres.

Corresponsabilidad: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones
piblicas, empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor

de lo reproductivo y lo productivo, lo domeéstico y lo publico, del cuidado y del

sustento.
Diagnostico de situacion: Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

Igualdad, consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion de la
entidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que
proporciona informacién sobre la estructura organizativa de la entidad y de la
situacion de las personas que alli trabajan. Su participacién en todos los procesos y
sus necesidades detecta las posibles desigualdades o discriminaciones por razén de
sexo y sustenta la realizacion del Plan de Igualdad.

Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas
de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose
incorporado al mercado de trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al menos en
gran medida, la responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

Indicadores de género: Son variables de analisis que describen la situacion de las

mujeres y los hombres en la sociedad.
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< Lenguaje sexista: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se

subordina, se infravalora y se excluye a la mujer.

< Segregacion horizontal del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y
mujeres a ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales, de

acuerdo con estereotipos y roles de género.

<> Segregacién vertical del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y
mujeres a las diferentes jerarquias dentro de una organizacién, vy que
habitualmente sitGa a las mujeres en los escalones inferiores.

= Techo de cristal: son una serie de factores sociales que impiden a las mujeres
acceder a los escalones mds elevados de las jerarquias de poder, de los cuales el
mas importante es la maternidad y los cuidados.

< Suelo pegajosg: es el fenémeno que experimentan las mujeres al ver que, por la
falta de politicas efectivas de corresponsabilidad y conciliacion, les resulta
extremadamente costoso aceptar cargos de responsabilidad, y renuncian a estas

posibilidades de promocién.
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