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1. ACTUALIZACION DE LA IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

DENOMINACION SOCIAL: Fundacién candnica Arzobispo Miguel

Nombre de la Empresa )
Roca — Proyecto Hombre Valencia ( en adelante FAMR)

CIF G- 96683842
Domicilio social Padre Esteban Pernet, n? 1 VALENCIA
Teléfono — e-mail 963597777- recursos@proyectohombrevalencia.org

Prevencidn, tratamiento e integracién de personas con problemas de
drogodependencia y otras adicciones.

Actividad a la que se dedica
COMUNIDAD TERAPEUTICA
C/ Padre Esteban Pernet 3- Valencia
CENTRO DE DIA VALENCIA
C/ Padre Esteban Pernet 1-Valencia
SERVICIO DE PREVENCION
C/ Padre Esteban Pernet 1- Valencia

CENTRO DE DIA ONTINYENT

Partida Pont D"Aielo s/n- Albaida (Valencia)
N2 y Domicilio de Centros de

trabajo CENTRO DE DIA GANDIA

C/ Duc Carles de Borja 15-Gandia(Valencia)
COMUNIDAD INTRAPENITENCIARIA

Establecimiento penitenciario Antonio Asuncién.
Carretera N-340, Km. 225 Picassent

CENTRO DE ATENCION Y TRATAMIENTO DE ADICCIONES
C/ Padre Esteban Pernet 1- 46014- Valencia

VIVIENDA DE APOYO A LA INSERCION

C/ Hermanos Maristas 33- 46013- Valencia

Productos/ Actividades SERVICIOS, PROGRAMAS Y PROYECTOS EN ADICCIONES
Principales

Forma Juridica FORMA JURIDICA: Fundacidn Candnica



1. CULTURA ORGANIZACIONAL: MISION, VISION Y VALORES

MISION

Promover el desarrollo personal, la integracidn social y laboral de las personas y sus familias
afectadas por problematicas derivadas de conductas adictivas, priorizando a los mas
desfavorecidos, proporcionando una estructura de acogida y acompafiamiento que aborde la
prevencion, el tratamiento, la investigacién y la sensibilizacién social desde un modelo
biopsicosocial.

VISION

Organizacion social referente en el dmbito de las adicciones, que trabaja en red con otras
entidades y administraciones publicas para mejorar la prevencién y los tratamientos para
personas con conductas adictivas. Desarrolla servicios de calidad y profesionalidad potenciando
el voluntariado y que impulsa nuevos servicios que den respuesta a las demandas sociales
emergentes.

VALORES

Humanismo

Centrados en la persona, con una visidn integral que cree en el potencial humano para desarrollar todas
sus capacidades y ser el protagonista de su proceso de cambio.

Solidaridad

Compromiso y adhesion a la causa de otros, especialmente los mas excluidos, desde la escucha activa, el
respeto y la empatia con la conviccidn por la igualdad y la justicia.

Honestidad

Conscientes de nuestras limitaciones planteamos con sinceridad y coherencia, respetando los valores de
la justicia y la verdad, nuestro trabajo de cambio personal y efectividad de nuestros tratamientos.
Compromiso

Ponemos en marcha todo nuestro potencial para acompafiar los procesos de cambio personal desde la
responsabilidad y la voluntad compartida.

Esperanza

Creer en el cambio de la persona, entendiendo la vida como un proceso de busqueda del equilibrio
emocional y racional, con uno mismo y con su entorno, desde un optimismo terapéutico.
Profesionalidad

Disponibilidad de nuestros equipos (personas contratadas y voluntarias) para la formacion continua,
desde las diferentes disciplinas cientificas con una vision transdisciplinar.

Transparencia

Acceso a toda la informacidn sobre la gestion econdmica, métodos de trabajo y objetivos que afecten a
todos los grupos de interés, con claridad y calidad en la informacidn.

Espiritu de mejora/Innovacion

Desarrollamos nuestra actividad buscando permanentemente mejorar y aplicar ideas innovadoras,
siempre en beneficio de la persona, la comunidad y la sociedad en su conjunto



2. EVALUACION DEL PRIMER PLAN DE IGUALDAD

Por acuerdo de la direccidn y la representacion de los trabajadores se notificd al Registro de
convenios y acuerdos colectivos de la prérroga del Plan de Igualdad hasta diciembre de 2023.
Por diversos motivos se ha ido demorando la realizacién de las acciones y de la evaluacién del
plan anterior y la elaboracion del segundo Plan.

La comisidn de seguimiento del plan de igualdad se constituyd con cuatro miembros, dos por el
comité de empresa y dos de la direccion. Se ha reunido cinco veces y se ha dado cumplimiento
a las acciones del Plan.

La situacidn actual respecto al diagnéstico inicial de las caracteristicas de la plantilla se mantiene,
tanto en estructura, centros de trabajo y proporcién de mujeres en un 69%. El patronato esta
compuesto por ocho miembros, 50% mujeres. La estructura de mandos intermedios,
coordinadoras/es de programas y centros estd compuesta en su integridad por mujeres.
Tenemos problemas para conseguir equipos paritarios, cuesta encontrar perfiles de hombres
competentes en esta drea de trabajo. Se ha realizado la auditoria retributiva y registro salarial
del 2023, y al igual que el del 2020, no aparecen datos significativos de brecha salarial. Se adjunta
la mencionada auditoria.

De las acciones plantadas para cada una de las dreas de mejora, salvo una, el resto se han
trabajado y conseguido lo planteado. Se adjunta el analisis de cada una de las fichas por areas.

Desde la Comisién del Plan se acordd realizar una nueva accién de formacién y sensibilizacion
sobre el acoso sexual y otros actos discriminatorios. También elaboramos un protocolo de
actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo y actos discriminatorios. Se adjunta
dicho protocolo. (Anexo 1)

Se han invertido 1.112 horas de formacion de los diferentes equipos para la capacitacion en
adicciones desde la perspectiva de género y nuevas masculinidades, acoso laboral y diversidad
sexual y afectiva. Con un alcance de 131 personas. Con el objetivo de sensibilizar ante las
diferencias de género en el abordaje de nuestros tratamientos y trabajado los micromachismos
y actitudes discriminativas.

La valoracidn global es satisfactoria por el grado de cumplimiento de las acciones planteadas.

3.1 Analisis de las acciones desarrolladas

Presentamos una ficha por cada una de las acciones previstas y su grado de cumplimiento en las
siguientes areas:

e Areade acceso al empleo

e Area de clasificacién profesional, promocién y formacién

e Area de retribuciones

e Area de salud. Con una nueva accién no prevista.

e Area de comunicacién y lenguaje no sexista

e Area de conciliacién



FICHA DE ACCION NUMERO: 1

ACCION En el proceso de seleccion de candidaturas a los puestos revisar las pruebas selectivas.
FECHA DE INICIO 01/01/2020
OBJETIVOS e Revisar las pruebas selectivas utilizadas en los procesos de seleccidn (test,
entrevistas, et...) para comprobar la neutralidad de las mismas.
e Incorporar indicadores objetivables.
e  Procurar la estandarizacion de las pruebas selectivas (con puntuacién en base a
indicadores) garantizando la neutralidad de las mismas.
CALENDARIO . Primer trimestre 2021.
Revisar procedimiento PR -06 seleccion, gestion y desarrollo de los recursos
humanos para eliminar elementos discriminatorios e incorporar indicadores
objetivables sin atender a diferencias de género.
e  Segundo semestre 2021
Consensuar con el comité de empresa la mencionada revision.
Proponer el patronato la aprobacion del mencionado procedimiento.
ACCIONES e  Se actualiza el PR-06 seleccién y gestion de los rr.hh. con un lenguaje inclusivo. Se
REALIZADAS descarta la utilizacion de pruebas selectivas. Por sistema de calidad estos cambios no
necesitan de a aprobacidn del Patronato.
PERSONAL QUE | ¢ Hombres: director
LO HAREALIZADO | ¢ Comite de empresa: 1 hombre, 4 mujeres.
GRADO DE | o Ejecutada
IMPLANTACION
GRADO DE | En la revision realizada no se detectan sesgos discriminatorios. El proceso de seleccion
CONSECUCION atiende a competencias, experiencia laboral y requisitos formativos. En los procesos de
seleccion mas del 80 % de candidaturas son de mujeres.

FICHA DE ACCION NUMERO: 2

ACCION

Realizar acciones de formacién y sensibilizaciéon en igualdad de oportunidades para los
agentes de la FAMR.

Se iniciarad incluyendo acciones formativas ya en el Plan de Formacién especifica y
especializada para agentes y personal contratado.

FECHA DE INICIO

01/01/2020

OBIJETIVOS e  Formar y sensibilizar en materia de Igualdad de oportunidades.
e  Fomentar la eliminacidn de prejuicios en clave de Igualdad
e Incorporar sesiones especificas en materia de Igualdad en el Plan de formacién
de la Entidad
CALENDARIO e  Septiembre 2021

Incluir en el Plan de formacidn una sesién sobre las diferencias de género y adicciones
dirigido al equipo de trabajo.

Incluir una sesion en el Plan de formacién del voluntariado sobre el plan de igualdad.

Del 21 de septiembre al 15 de noviembre.
Dos profesionales realizaran un curso on line sobre. Proyecto de Género: vision
integral de las adicciones
A partir de octubre 2021 impartir un taller de género con nuestros usuarios en
tratamiento.

e  Septiembre 2022
Incluir en el Plan de formacidn una sesion sobre las diferencias de género y adicciones
dirigido al equipo de trabajo.
Incluir una sesiéon en el Plan de formacidn del voluntariado una sesion sobre igualdad
de oportunidades.




ACCIONES e  Verendocumento anexo la formacidn realizada desde el 1 de enero del 2020 al 31 de
REALIZADAS diciembre 2023 (un afio prorrogado el Plan)

PERSONAL QUE | e El equipo de 55 trabajadores ha realizado alguna de las acciones descritas en el
LO HA REALIZADO documento que se adjunta.

GRADO DE | ¢ Ejecutado y continua en los planes de formacidn y de acciones especificas con
IMPLANTACION usuarios: masculinidades para hombres y un grupo y taller especifico para mujeres.
GRADO DE | Se han alcanzado todos los objetivos.

CONSECUCION

FICHA DE ACCION NUMERO: 2 BIS

ACCION Definir los criterios que se aplicaran para compensar la realizacidn de acciones formativas,
especialmente las que tienen lugar fuera del horario laboral establecido o fuera del centro
de trabajo.

FECHA DE INICIO 01/01/2020

OBJETIVOS Facilitar el acceso a la formacion, que va ligada a la promocidn en el seno de la FAMR y al
mantenimiento del empleo, a todo el personal, minimizando las dificultades derivadas de
circunstancias personales y familiares.

CALENDARIO ) Octubre 2021

Convocar mesa de negociacion con comité de empresa para definir los criterios de
compensacion horaria y de costes por la asistencia a las acciones de formacion con la
finalidad de conciliar la vida familiar y personal.

o Enero 2022
Presentar al Patronato la propuesta consensuada para su aprobacion.

ACCIONES La comision paritaria acuerda el 31 de marzo del 2023 los Criterios internos para el ajuste

REALIZADAS y compensacion de horas del personal contratado en la FAMR.

PERSONAL QUE

LO HA REALIZADO | Direccidny comisién paritaria. 2 hombres y dos mujeres.

GRADO DE | Ejecutado. Toda la organizacion

IMPLANTACION

GRADO DE | Objetivo alcanzado.

CONSECUCION

FICHA DE ACCION NUMERO: 3

ACCION Acciones encaminadas a la eliminacién de cualquier tipo de discriminacidn retributiva

FECHA DE INICIO | 01/01/2020

OBJETIVOS Llevar a cabo, periédicamente, revisiones de los salarios que recibe el personal de empresa,
especialmente coincidiendo con cada revision del convenio colectivo

CALENDARIO e  Pendiente fijar fecha para constituir mesa de negociacion para revisar el convenio de

empresa.
ACCIONES Se realiza una auditoria retributiva y registro salarial del 2020 y 2023.
REALIZADAS




PERSONAL QUE | Asesoria laboral de la Fundacion. Servicio externo

LO HA REALIZADO

GRADO DE | Ejecutado

IMPLANTACION

GRADO DE | Objetivo conseguido. No hay brecha salarial. Auditoria del 2023
CONSECUCION

FICHA DE ACCION NUMERO: 4

ACCION Realizacidn de encuestas de clima laboral para el personal contratado
FECHA DE INICIO 01/01/2020
OBJETIVOS Realizar diagndsticos del clima laboral para incorporar mejoras relativas a distintas areas
de salud laboral.
CALENDARIO e Marzo 2021. Se aplica la encuesta a trabajadores/as en formato on line.
e  Mayo 2021 se tabula la encuesta y se devuelve al comité de empresa.
e Junio 2021 se presentan los resultados al Patronato.
. Préxima encuesta en marzo 2023.
ACCIONES Se realiza a encuesta de clima al equipo en 2021 y 2023.
REALIZADAS Grado medio de satisfaccion y buen clima en 2021, un 8,11; en 2023 un 7,44.
PERSONAL QUE | Responsable del Sistema de Calidad (mujer)
LO HA REALIZADO
GRADO DE | Ejecutado.
IMPLANTACION
GRADO DE | Se alcanza el objetivo. Pendiente un andlisis de climas segun género.
CONSECUCION

FICHA DE ACCION NUMERO: 5

ACCION

Medidas dirigidas a la eliminacion de una imagen sexista de la Entidad en su presentacién
cara al exterior.

Medidas dirigidas a la eliminacién del lenguaje sexista de las comunicaciones y documentos
internos de la empresa.

Incorporar dentro de la formacién continua del personal de la empresa el tema de la
comunicacién no sexista.

Adecuar los impresos, formularios y comunicaciones, que se dirigen al publico en general
en cuanto a utilizacién de lenguaje neutro o términos femeninos y masculinos.

FECHA DE INICIO

01/01/2020

OBIJETIVOS Eliminar procesos discriminatorios mejorando la utilizacién del lenguaje en nuestra
empresa e incorporando medidas especificas dirigidas a la eliminacion del lenguaje sexista.
CALENDARIO e Junio 2021. Revisar los documentos del sistema de desde la perspectiva del lenguaje
no sexista.
e Octubre 2021. Elaborar una guia para el uso de un lenguaje no sexista.
e  Noviembre 2021. Aprobar dicho Manual por el patronato.
e  Enero 2022. Difundir y formar al equipo en relacién a la Guia mencionada.
ACCIONES e  Se revisan todos los documentos del sistema para adecuarlos a un lenguaje inclusivo.
REALIZADAS . Aprobado por la comisién del Plan de Igualdad el 16 de diciembre 2022 de la GUIA

PARA LA UTILIZACION DE UN LENGUAIJE INCLUSIVO.
e Sedifunde a todo el equipo profesional.




e Seincorpora la Guia en el fondo documental del sistema de calidad accesible a todos
los trabajadores. Diciembre 2022

CONSECUCION

PERSONAL QUE | Hombres: director
LOHAREALIZADO | ¢ Comite de empresa: 1 hombre, 4 mujeres.
e  Responsable calidad: mujer
GRADO DE | Atoda a organizacion y sistema de calidad.
IMPLANTACION Ejecutado
GRADO DE | Se han alcanzado todos los objetivos en lo documental. El equipo va interiorizando este

lenguaje.

FICHA DE ACCION NUMERO: 5 BIS

ACCION

Modificar la denominacion de los puestos de trabajo o categorias profesionales en los
acuerdos sobre tablas salariales y demas acuerdos sindicales que se suscriban, evitando el
uso exclusivo del masculino

FECHA DE INICIO

01/01/2020

CONSECUCION

OBJETIVOS Denominar los puestos de trabajo de la FAMR, que constan en los acuerdos publicados en
el Boletin Oficial de la Provincia de Valencia, como susceptibles de ser ocupados todos ellos
tanto por hombres como por mujeres

CALENDARIO e  Revisar y actualizar para el 2022 todos los acuerdos laborales, tablas salariales y

documentos internos para adecuarlos a la guia de uso de lenguaje no sexista.

ACCIONES Se revisa el catdlogo de puestos, las ndminas y otros documentos para adecuarlos a un

REALIZADAS lenguaje inclusivo.

PERSONAL QUE | Asesoria laboral y responsable del sistema de calidad

LO HA REALIZADO

GRADO DE | Ejecutado.

IMPLANTACION

GRADO DE | Conseguido

FICHA DE ACCION NUMERO: 6

ACCION

Revisar los criterios internos para el ajuste y compensacion de horas (que amplian las
establecidas en el convenio colectivo) como minimo con cada revisién del mismo. La
préxima revisidon del convenio colectivo se realizara después delas elecciones sindicales,
en el 2021.

FECHA DE INICIO

01/01/2020

REALIZADAS

OBJETIVOS Favorecer la conciliacion mediante la adopcidn de medidas que hagan compatible la vida
personal, familiar y laboral.
CALENDARIO e Octubre 2021. Negociar con el comité de empresa medidas para compatibilizar la vida
familiar y laboral.
ACCIONES




CONSECUCION

PERSONAL QUE | Direcciony comité de empresa

LO HA REALIZADO

GRADO DE | Pendiente de ejecucion

IMPLANTACION

GRADO DE | Se acuerdan unas medidas para facilitar el cuidado de los hijos e hijas relacionadas con

permisos y flexibilidad para atender las urgencias. Con la actualizacion del convenio de
empresa para el 2024 se ampliaran estas medidas.

FICHA DE ACCION NUMERO: 7

ACCION Introducir criterios relacionados con el cuidado de hijos/as o personas a cargo en los
supuestos de movilidad geografica que se apliquen en la FAMR

FECHA DE INICIO 01/01/2020

OBJETIVOS Establecer criterios para aplicar medidas de movilidad geografica que eviten los
desplazamientos a otros centros de trabajo de la Fundacion del personal que acredite el
cuidado de hijos/as o personas a cargo.

DESCRIPCION La FAMR impulsa una politica de personal que aplica la rotacion del personal por todos los
centros de trabajo de la misma, de modo que en algin momento de su trayectoria
profesional conozca cada uno de los recursos de la Fundacion

CALENDARIO e  Octubre 2021. Comenzar a negociar con el comité de empresa criterios para la

rotacién de centros de trabajo atendiendo a las cargas familiares.
e Incorporar esos acuerdos al convenio de empresa o al reglamento interno. Para el
2024.

ACCIONES Se han acordado con el comité de empresa unos criterios de rotacidon de del personal

REALIZADAS contratado para desplazamiento a otros centros de trabajo
Esta previsto para el 2024 actualizar nuestro convenio de empresa, ahi se incorporaran
estas cuestiones.

PERSONAL QUE | Direcciony comité de empresa.

LO HA REALIZADO

GRADO DE | Atoda la organizacién.

IMPLANTACION

GRADO DE | Conseguido

CONSECUCION

FICHA DE ACCION NUMERO: 8 NUEVA ACCION

ACCION Elaborar un protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
contra otros actos discriminatorios

FECHA DE INICIO 11/11/2022

OBJETIVOS Establecer medidas dirigidas a prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual y por
razén de sexo y moral.

DESCRIPCION Con el presente protocolo, la Fundacién Arzobispo Miguel Roca-Proyecto Hombre
manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas
constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

CALENDARIO e No estaba previsto en el Plan

ACCIONES El 11 de noviembre de 2022 la comisién paritaria del Plan aprueba elaborar un protocolo

REALIZADAS de actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo y contra otros actos
discriminatorios.

Se realiza una formacién de 6 horas on line para todo el equipo sobre sensibilizacién
sobre acoso laboral.
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Se informa del funcionamiento del protocolo a todo el equipo y se cuelga en el sistema
de calidad para que este accesible a todo el equipo.

PERSONAL QUE | Laformacion la imparte nuestra empresa de Prevencion de riesgos laborales.
LO HA REALIZADO

GRADO DE | Ejecutado

IMPLANTACION

GRADO DE | Objetivo alcanzado

CONSECUCION

4.- 11 PLAN DE IGUALDAD

Desde la FAMR junto al comité de empresa hemos evaluado el anterior Plan y elaborado el Il
Plan de Igualdad para mantener en nuestra Organizacion la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, tomando medidas de discriminacion positiva para evitar dificultades,
en el acceso o mantenimiento del empleo en la FAMR, vinculadas a circunstancias personales o
familiares mas frecuentemente presentes en la mujer. Coincidiendo con la fecha de inicio de
nuestro nuevo Plan Estratégico, proyectamos un Plan de Igualdad para los proximos cuatro afios,
del 2024-2027

Ambito personal, territorial y temporal.

Este plan afecta a el personal de la plantilla de la FAMR, de todos sus centros de trabajo y
programas ubicados en la provincia de Valencia (tal como se relacionan en el punto 2) y para
una duracion hasta diciembre de 2027.

El Plan se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revision
o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones especificas
dirigidas a grupos de interés de la entidad.

PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN Y AGENTES IMPLICADOS

Patronato y Direccién de la Fundacién

Voluntad e impulso del Plan

Recursos Humanos

Ejecucidn. Integrar la igualdad en los
procedimientos de la empresa

Delegados/as de Personal: Representacién
legal de personal contratado. Comité de
empresa.

Propuestas, asesoramiento, formacion,
sensibilizacidn, participacion, identificacién de
necesidades e intereses y seguimiento y
evaluacion final.

Plantilla

Propuestas, participacion...

Personas expertas del personal

interno//consultoras

Asistencia técnica de voluntarios con
conocimientos en Planes de Igualdad

Comunicacién

Informar y comunicar las acciones y los cambios
que promuevan medidas de igualdad entre
mujeres y hombres
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4.1.- Puesta en marcha del Il Plan

a) Impulso desde direccién

En primer lugar, se da a conocer al Patronato de FAMR la necesidad de continuar un Il Plan de
Igualdad y de facilitar medidas que lo impulsen o promuevan en los cuatro afios de duracién de
nuestro Plan Estratégico.

El Patronato de esta Entidad adopta el compromiso:

= De integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizaciéon
como principio basico y transversal

= De mantener este principio en los objetivos de la politica de la empresa v,
particularmente, en la politica de gestion de recursos humanos

= Defacilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la elaboracidn
del diagndstico, definicién e implementacion del Il Plan de Igualdad y la inclusion de la
igualdad en la negociacion colectiva.

= Tomar medidas concretas para el logro de los objetivos marcados en el presente Plan
de lgualdad

b) Diagndstico
Actualizamos el diagndstico de partida que consiste en un andlisis detallado de la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en la FAMR . Este analisis se lleva a cabo a partir de
diversas actividades de recogida de informacién en la que se obtienen datos cuantitativos y
cualitativos para realizar un diagndstico desde una perspectiva de igualdad.

Para ello, contamos con distintos agentes implicados: responsable de RRHH, responsable de
Calidad, Delegados/as de Personal, personal contratado, Secretaria Administrativa, etc.

El diagndstico se realiza durante 2024, con los datos del 2023 y es un actualizacién del anterior
Plan.

5.- RESULTADO DEL DIAGNOSTICO:

5.1 Caracteristicas de la plantilla

La caracteristica de la plantilla que se presenta tiene que ver con datos correspondientes a 31
de diciembre de 2023. No tenemos incorporaciones por ETT. De las 57 personas contratadas, un
71% son mujeres, todos los puestos de jefaturas intermedias, coordinador/as, son mujeres y en
las demas variables no se detectas diferencias significativas. En todos los niveles la presencia de
mujeres es mayoritaria, salvo el puesto de director/a. Un 47% de la plantilla tienen hijos/as y
de ellos el 70% son mujeres. Aspecto relevante para todas las medidas de corresponsabilidad y
conciliacién laboral.
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PLANTILLA SEGREGADA POR SEXO

Mujeres

%

Hombres

% Total

Plantilla desagregada por sexo

46

71%

19

29%

65

PORCENTAJE DE PLANTILLA CON CONTRATO FIJO O INDEFINIDO DESAGREGADA POR SEXO

Mujeres | % de las mujeres Hombres | % de los | Total
hombres
Plantilla con contrato fijo | 43 93% 17 89% 60
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES
FRANJAS DE Mujeres | % de las | Hombres | % de los | Tota | % del
EDADES mujeres hombres I total
Menos de 20 afios 0 0
20 a 29 ainos 13 28% 2 10% 15 22%
30 a 45 afios 14 31% 6 32% 20 31%
46 a 55 afos 13 28% 5 26% 18 28%
56 y mas 6 13% 6 32% 12 19%
TOTAL 46 100 19 100 65 100%
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD
Antigliedad Mujeres % Hombres % Total
Menos de seis meses 7 15% 2 10 9 14%
De 6 meses a 1 afio 3 7% 0 3 5%
De 1 a 3 afios 9 19% 3 16 12 18%
De 3 a 5 afios 8 17% 3 16 11 17%
De6a 10 3 7% 3 16 6 9%
De11a20 3 7% 0 3 5%
Mas de 21 13 28% 8 42 21 32%
TOTAL 46 100 19 100 65
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTOS Y NIVEL JERARQUICO
DEPARTAMENTOS/AREAS Directoras/es | Jefaturas Personal Personal Personal no
intermedias técnico Admvo Cualificado
M |H M H M H M H M H M H Total
CENTROS DE DIA 3 9 4 12 4 16
COMUNIDAD TERAPEUTICA 2 8 5 8 2 19 7 25
PREVENCION 1 3 2 4 2 6
COM. INTRAPENITENCIARIA 1 2 1 3 1 4
SERVICIOS GENERALES 1 1 4 1 5 6
TOTAL 1 8 23 | 12 4 8 2 39 (19 |57
% sobre cada nivel jerarquico | 0% 100% 100% 0% 66% | 34% 100% 0% 80% 20%
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES Y ESTUDIOS

Denominacién categorias Nivel de | Mujeres Hombres Total
estudios
DIRECTOR/A Universitarios 1 1
PSICOLOGO/A Universitarios 10 5 15
MEDICO/A Universitarios 2 2
ABOGADO/A Universitarios 1 1
TRABAJADOR/A SOCIAL Universitarios 4 1 5
DUE Universitarios 2 2
EDUCADOR/A SOCIAL Universitarios 9 4 13
FP Superior 2 2
AUX. ADMINISTRA/O Primarios
Secundarios(1) 1 1
OFICIAL ADMINISTRA/O Universitarios 2 1 3
Secundarios(1) 2 2
MONITOR/A Universitarios 2 2
Primarios 1 1
Secundarios(1) 5 2 7
TOTALES 39 18 57
UNIVERSITARIOS 30 14 44
SECUNDARIOS 8 4 12
PRIMARIOS 1 0 1

(1) Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc...

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES CON COMPENSACIONES

EXTRASALARIALES (**)

Bandas salariales Mujeres | % Hombres | % Total
Menos de 7.200 euros 0 0 0
Entre 7.201y 12.000 euros 2 5% 1 6% 3
Entre 12001y 14000 euros 2 5% 0 2
Entre 14001 y 18000 euros 0 0 1 6% 1
Entre 18001y 24000 euros 11 28% |5 27% | 17
Entre 24.001y 30.000 euros 20 51% | 10 55% | 30
Entre 30.001 y 36.000 euros 4 11% | 0 4
Mds de 36.001 euros 1 6% 1
TOTAL 39 18 57

(**) Salario bruto anual+ kilometraje y plus de coordinacion
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO

N2 de horas mujeres | % hombres | % Total
Menos de 20 |1 0 1
horas
De 20a35horas | 3 1 4
De 36 a 37.5]|35 17 52
horas
TOTAL 39 100 18 100 57
RESPONSABILIDADES FAMILIARES: N2 DE HIJAS/OS
N2 de hijas/hijos Mujeres | % Hombres | % Total
0 20 51% 10 26% 30
1 9 23% 1 6% 10
2 8 21% 5 13% 13
36 mas 2 5% 2 5% 4
TOTAL 39 100% 18 100% 57

5.2 Proceso de seleccion del personal

En el Convenio Colectivo de la FAMR se establece una norma no discriminatoria por la que no
se puede discriminar a ninguna persona por razones de edad, género, orientacién sexual, estado
civil, ideologia, religidn, etnia o nacionalidad en ningun aspecto de la relacién laboral.

Tanto las mujeres como hombres de esta Entidad gozan de igualdad de oportunidades en cuanto
al empleo, la formacidn, la promocién y el desarrollo en su trabajo y tanto hombres como
mujeres reciben igual salario a igual trabajo, asi mismo se les garantiza la igualdad en cuanto a
sus condiciones de empleo.

Hay un compromiso desde esta Entidad por adoptar las medidas oportunas para que los puestos
de trabajo, las practicas laborales, la organizacion del trabajo y las condiciones laborales se
orienten para que sean adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y contratacion son
entre otras la necesidad de creacidn de un nuevo puesto, la sustitucién de vacantes y
jubilaciones.

Es la Direccion la que comunica esta necesidad al Patronato de la Fundacién Arzobispo Miguel
Roca. Para la seleccion de candidatos o candidatas a un puesto de trabajo en la FAMR se sigue
lo dispuesto en el procedimiento del Programa de Recursos Humanos
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Cuando se detecta la necesidad de cubrir un puesto especifico en la Organizacidn, la Direccién
analiza las necesidades, y se valora la oportunidad de cubrir ese puesto. En los casos de
sustitucién por cualquier motivo se debera recabar la aprobacién del director/a de area de
fundaciones. En los puestos de nueva creacion se presentara documento justificativo de la
necesidad a la direccion del drea para su estudio en el siguiente Patronato.

En el caso de que se apruebe el proceso por parte de la Direccidn, previamente se deben haber
determinado las funciones, responsabilidades y requisitos del puesto, para establecer si bien se
opta por:

0. .- Promocidn interna la direccién junto al area de fundaciones decide quién es la persona
adecuada para el puesto.
1. .- Proceso de seleccion externo/publico

El proceso de seleccidn es el siguiente:

++ Se confecciona un anuncio de busqueda que se ajuste al perfil ( PR.06- Oferta de empleo-
V1), en el que tienen que aparecer: nombre del puesto a cubrir, ubicacién geografica,
requisitos que deben cumplir las personas candidatas y las funciones / responsabilidades
del puesto especificadas en el Manual de Funciones.
+» El anuncio se difunde por la web institucional, redes sociales y al personal tanto contratado
como voluntariado de la FAMR.
+» Recepcién de las candidaturas: la técnico de RR.HH da entrada a cada una de ellas y se
introduce en el archivo informatico “Procesos de seleccidon” y en la base de datos
+»* Una vez finalizado el plazo de recepcién se realiza una preseleccién de las candidaturas
recibidas, teniendo en cuenta el perfil y requisitos establecidos. Se clasifican en tres
resultados posibles:
=  PRESELECIONADOS.
= DESCARTADOS/AS: no cumplen los criterios de seleccidn fijados
= RESERVA: se guardan por si se precisaran en un segundo momento. Al finalizar la
seleccidn seran descartados/as.
En esta preseleccion participa una persona de recursos humanos que presenta una

clasificacion a la Direccidn para que la revise y fije la prioridad de llamadas para comenzar las
entrevistas personales.

R/

+» La persona de apoyo en RR.HH. realizard las entrevistas personales para hacer una
comprobacion de datos como formacién, conocimientos especificos, anteriores trabajos,
adecuacidn a nuestro ideario, disponibilidad y una primera valoracion de su idoneidad para
el puesto. Esto se realizara como maximo una semana después del cierre de la recepcion de
C.V. En algunos casos puede participar en estas entrevistas el coordinador/a del centro, a
establecer por direccién.

A valorar lo siguiente

Datos personales.

Formacién.

Experiencia profesional.

Motivacién e interés por el puesto.

Expectativas econdmicas.

Competencias.

Y las técnicas de exploracidn que se estimen oportunas.

® & & 6 o o o
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Con todo ello y los datos del C.V. se cumplimenta un informe sobre la valoracién de la
personas candidata que se entrega a direccidn que recoge toda la informacién especificada
de cada uno/a de los/as candidatos/as entrevistados y se propone una terna para una
segunda entrevista.

% Se realiza una segunda entrevista con la coordinacién del Area de fundaciones y direccién. Si
no hubiera candidato/a idoneo/a se pasaria al grupo de reservay se reinicia el proceso.

Los sistemas de ingresos y provisidon de vacantes se regiran por los principios de igualdad de
oportunidades, transparencia, publicidad y competencia técnica. Se favorecera la promocién
interna del personal de la organizacion.

5.2 Formacion

La Entidad considera fundamental la mejora de la formacidn del personal contratado, tanto en
lo profesional como en aspectos generales. Como objetivo de la formacion se promueve la
mejora continua y capacitacion técnica del personal contratado y del voluntariado.

Todo lo referente a la formacidn del personal de Fundacién Arzobispo Miguel Roca se recoge en
el procedimiento PR 06- Gestién de Recursos Humanos

La formacidn profesional del personal contratado se establece en funcidn de las necesidades del
servicio y de los requerimientos del puesto que ocupa con el objetivo de mejorar su desempefio.
Se dispondra de al menos 20 horas al ano, dentro de su jornada laboral. La financiacion se
establece en los presupuestos anuales aprobados por el Patronato.

El Director/a y los Coordinadores/as se encargaran de planificar la formacion general y
especializada del personal contratado segln las necesidades que detecten y de organizar cursos
para que respondan a estas necesidades.

Se suelen impartir cursos de todo tipo, tanto de especializacion técnica (mds especificos) como
de formacidon mas genérica y transversal (aspectos éticos, de valores...).

Hay distintos canales por los que se difunden las ofertas de formacién: a través de mail,
reuniones de equipo, etc...

El personal contratado puede solicitar la asistencia a los cursos ofrecidos, pero son a criterio de
los coordinadores/as de Area quienes deciden qué personas van a participar en los cursos de
formacién.

Los cursos se realizan en el lugar de trabajo y/o fuera del lugar de trabajo o de la Entidad y
también ocasionalmente en modalidad on-line. Se realizan casi siempre dentro de la jornada
laboral y si se imparten fuera del horario laboral se pueden compensar las horas.

Se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté directamente relacionada con el puesto
de trabajo y estd abierta a toda la plantilla.
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5.4 Promocion

Se favorece en la empresa la promocidn interna, tal como estd establecido en el Convenio de
empresa.

Se realiza una evaluacidn anual del desempefio a los miembros del equipo en la que se evalian
entre otros las dificultades en las tareas, cuestiones que desbordan, tipo de apoyos que se
necesitan...

No existen planes de carrera con esta denominacidn concreta, aunque si se tiene en cuenta
desde Direccidn la gestidn del talento del personal a través de diferentes sistemas/métodos
como son:

-las evaluaciones anuales del personal por parte de su superior jerarquico

-la formaciones y acompanamiento en el itinerario de incorporaciéon a nuevos puestos de
trabajo.

-formacidén continuada en temas profesionales y de crecimiento personal a la que puede optar
todo el personal laboral

No se ha puesto en marcha ninguna accién para incentivar la promocidon de las mujeres en la
empresa porque no se observan dificultades en este sentido.

5.5 Politica salarial

Las retribuciones y categorias estan ajustadas a la formacidn y al trabajo que se realiza. No existe
brecha salarial entre sexos.

La politica salarial no esta ligada a los resultados econdmicos de la Entidad. Existen incentivos
complementarios al salario reconocidos en el marco del Convenio de empresa: plus de
coordinacioén, plus de distancia....

Plus de coordinacidn:

Se establecen varias modalidades:
1.- Area de Administracion — De 1 a 2 trabajadores
2.- Area terapéutica:

e De1a?2trabajadores

e De 3 ab5trabajadores

e De 6 a9 trabajadores

e Subordinacién CT

e Comunidad Terapéutica: Mas de 10 personas y
localizacién permanente
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Plus de distancia:

Se establece este complemento para el personal contratado que, a iniciativa de la Entidad,
cambie de centro de trabajo a uno situado en una localidad diferente, diferenciando el importe

segun los kildmetros de distancia:

e Centro situado a partir de 15km hasta 30km.

e Centro situado a partir de 31km hasta 45km.

e Centro situado a partir de 46km hasta 60km.
e Centro situado a partir de 61km en adelante
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5.6 Auditoria retributiva y registro salarial

EMFRESA

FPERIODO

Por medio de la presente les hacemos entrega, en cumplimiento del vigente articulo 25 del Real Decreto Legislative 22015

FUNDACION CANONICA ARZOEBISFO MIGUEL

del 01-01-2023 al 31-12-2023

23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y

Seccidn 17 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, del registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales, percepciones extrasalariales de la

plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales

Este documento fiene como cbietivo reflejar los datos del Registro Sdarial de la empresa atendiendo &

Datos Tratados:

Datos efectivos:

Agrupacion conceptos:

Conceptos

Brecha Salarial:

Con ¢ objetive de obiener importes comparables, los informes reflejaran impertes normalizades y anualizados
Anuslizar: Se elevan remuenraciones de los empleados en situacion de ERTE, IT/AT, Pemmisc por Nacimiento y Baja Riesgo Embarazo.
Anuslizar: Se elevan las remuneraciones de los empleados que no han estado todo & afio en ata en la empresa.

Momnalizar Se elevan las remusnraciones de emplesdos con jomada parcial 3 jomada completa para equipararas sl resio de 13 plantila

Con o objetivo de refiejar en o registro sdarial atendiendo a la resiidad se andlizan tambien los impertes redmente percibidos sin tratarios.

El informe refigjard dos tipos de informes: La primera parte agrupando por tipdlogia de: o cada uno de los salariales r adcs a lo largo del sjercicio trabajado. La estructara resporde a:
Salaric Salario Base

Complementos salariales Cemplementos regulados por comveria; Ce tos Voluntarios: Cs tos de

Complementos Extrasalariales Prestaciones pago delegada; izack Gastos por

El informe en su segunda parte analiza los promedios. brechas y Mediana por cada une de los cocneptos que han actuado a lo largo del ejercicio trabajado

El resultado de la Brecha que visudizamos en los informes atisnden al resuttado de la aplicacion de la farmula = ((Promedio Salaric hombre - Promedio Salario Mujer)Promedic Salario hombre) * 100

Resultado Brecha:

En negatha:  Promestio remuneracion mujer es supenice & Promedio remuneracion homibre
En pastive: Promedio remuneracion homibre e superior & Promedio remunesaciin mujer
100%: M exist Promeddo remuenracon mues pars comparar

El resultado de 1a formula si s superior al 25%  si la empresa tiens mas de 50 trabsjadores deberd de justiicar que dicha brecha o esté motiveda por razones de genero, (Arl. 28,3 Estaluto de los Trabsjadorss)

REGISTRO PARA ITSS

REGISTRO SALARIAL

Empresa

FUNDACION CANONICA ARZOBISPO MIGUEL

Periodo del 01-01-2023 al 31-12-2023
DATOS TOTALES EMPRESA : PROMEDIOS - BRECHA - DISTRIBUCION PLANTILLA GENERO
PROMEDIO - BRECHA
Convenio Sexo Promedios Totales
CONVENIO COLECTIVO FUNDACIOHombre 25.542,02
CONVENIO COLECTIVO FUNDACTO Mujer 23.567,58
Brecha
CONVENIO COLECTIVO FUNDACION ARZOBISPO 7,73
DISTRIBUCION PLANTILLA
F— Total empleados %
Empresa
CONVENIO COLECTIVO FUNDACIC Hombre 20,00 30,30%
CONVENIO COLECTIVO FUNDACTIC Mujer 45,00 55,70%
|Tatal | 65,00
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Registro Salarial

Empress

PROMEDSOS DATOS TRATADBOS ¥ DATOS EFECTIVOS

FUNDACION CANONICA ARZOBISFO MIGU

REGISTRO BASICO

Perioga ded 01-01-2023 &l 31-12-2023

Promedios por grupos de trabajo de igual valor y por género. Valores Tratados y valores efectivamente percibidos.

Convenio G Sexo
[CONVEMID COLECTIVO AUNDACION [Grepo | [Homibee
[CONVENID COLECTIVD FUNDACION |Grepa 2 [Hombee

| CONVEMIC: COLECTIVO RUNDACION [Grupa 2 |

Grupo
Profesional

Convenio

Totsl General

General

Equiparsde
36T,

COLECTIVD FUNDACION [Grepa 3
[CONVENTC COLECTTVD FUMDRCION [Grupo 2

[CONVENMTD: COLECTTVE AUNDACTON [Grupo 4

[convENTD COLECTIVD AUMDACTON [Grepo 4

Compleme Comphensento

Comsplementos nios s por gastos Total
Grupo Voluntarios  Resuliado  detrabaje  Complementos  Prestaciones  Indemnizacikone  Total General Salaric

Convenio iparado s Equiparads Efiectiva

0,00 0,00] 35.787.57] 26,650, 16|

E A5 2.767, 18 [

3, 19| 1175 24555 55 14.154,13

0,00 0,00} 2.4, B35

EXT 0,00}

5,00} 0,00} 19.64,42]

0,00 0,00 19.531,39]

Indemniza
Prestacianes. ciomes  Total General
Efective Efective Efectivo

36.757,57]

2154051

2,157,006

Registro Ssiarial

Empresa

BRECHA . MEDWANA DATOS TRATADOS

BRECHA ¥ MEDUANA REMUENRADON TOTAL

[FURDACON CANONICA ARZDBISPO MIGUEL

Madiana Tutal

Mediana Tetsl

REGISTRO BASICO

Periodo

BRECHA POR GRUPOS

el 01-02-2023 ®l 31-12-2023

Modisna Selario
erufesional  Hom

Mediana Salaio  Mediana Salario
Mugjer Total

26,660, 15]

Medians Gastos Trabsjo Hediana Total Hediara Medans Medana Indemnis  Medisns Indemriz  Medians Indemnl  Mediana Total Modiarsa Total Medans Tota
M Compl Mujer Prestaciones Mujer  Prestacone Tolal  Hombre Huier Total General Homiwe  General Hujer Gerersl Total
0,00 % cq [ | 0.0
5.0 [ [ [ | B0
| .00 ol 0.0
0,0 % c.d 0. 0.0
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MEDIANA ¥ Bf Empress

REGISTRO PARA ITSS

FUNDACION CANONICA ARZOBISPO MIGUEL

Periodo

del 01-01-2023 al 31-12-2023

) ) colmna . - Medisns Hombre Medisns Mujer  MedisnaTotsl  ooore  ME0% o fanaTotsl  Srechs Mssians Srachs Madiana
Convenin Grups Profesional DescriprionCotsmna Concepte: Descripeicn Cptn . . y . Hombre Mujer
mifoame Equiparado Equiparado Equiparado . - Efectivo. Equiparaca Erectivo
Efectivo Efecivo
CONVENID CO! 1 Salario EALARID BASE 400,00/
CONVENIC COI B Compiemento Convenio-Acuerdc PASA EXTRA DE VE 100,00
CONVENID COLE 2 Complements Convenio-Acueroo JFa5a £aTRa oE naw] 100,00
T 100,00/
7
7
1
[ANTIGUEDAD COM,
PLUS COORDINAD
Complements Conveni-Acueroa.
B Compiements ComvemiAoueoo [FLUS CONSOUDEDD
|2 Compiements Canvenio-Acuerdo. [PAGA EXTRA DE VER]
Z CompiEments Convemi-Aoueroo [FA/GA EXTRA DE NE 52
2 Complements Comveniz-Aousroo Iu§.J DACION PAGA Y 530
B CnlrE!lr!mCﬂ'h‘!mD-ﬂ.ﬂlm LQLIDACION PAGA 33,46
] Compiementos vomance JFILE MEIDRE VoL 51,19
2 Complemantos Rasutada 34 20|
] Tetagones
3 restacanss
] Tetagons
] rastaCianas FFERMEDAD 79% 11
|6 Indemnizacionas INDEM. CTO.DIUR. -0
7 Compiementos s de traba 86 (GAETOS Lo
7 Compiementas 05 de traba §87 [GASTOS KM SLUETD:
1 Salario 1 SELARID BASE 000 17550
B Compiemants Canvenis-Aeueros |7 [ANTIEUEDAD |
2 Compiements Conveniz-Aueco |8 u.scocnclmn%
B Compiemento Canvenio-cusoo 702 /A EXTRA DE VEl BT 135,00}
H Compiemento Convenio-Acusrco. 0,00 3457
3
]
]
]
7 Compiementos
Compiementos
Salaio 1533
2 Compiements ConvenirAmusroe 223
L Complements Comveniz-Aousroo 0.4
] Complements Conveni-Acueroa.
1 B Compiements Comvemi-Aousoo
] =z Complementos Fesutsda
ry = CompiEmentos Remitadn
L 3 Frestacones
0 ] Frestacones
a 3 Frastacane: [ENFERMEDAD £0% 1N
2 3 Prestacones 223 [ENFERMEDAD 73% I

MEDIAN! Empresa

REGISTRO PARA IT5S

FUHDACION CAHOHICA ARZOBISFO HIGUE

Periodo

Darcripcifin
Frafarimsal Cptm o EFsctiv Efotien

GONVERID G Grapal 1 Talaria 7 TALARIOEASE TREEDTE 0,00 2ELEN,E] 26 RGN, 1F] D00 T6.EE0LTE 00,0 100,00
GOHVENIO G Grupa F Comglementa Canwenio-Ao T12 FAGAERTRADE BEET RS 0,00 FXETR 0,00 EhET,6E 100, 100,
COMYENIO GO Grupod 2 Complemento Conuenio-A<y 703 FAGAERTRA DE 2EeT kS 00 2627 B3 2627 B3 0,00 2627 B2 A00,0n: 100, 0
COMYENIO GO Grupod 2 Complementor Voluntarior |3 FLUSMEJORA Y| d4.87e00] 0,00 4572 00 4272 00 0,00 .87 00] Aoo, on: A00, on:
GONVENIO & Grupad 7 Complementar par qartar 4o $6 GASTOS KILAM 0,00 0,0 0,0 o, 0,00 0,00

GOHVERID & Grupai 7 Gomplementar par qartar 40 $7 GAETOS KM U i i 0,0 o] X X

GOHVENID G Grupa® i Zalarin 1 ZALARIOEASE 19.276,58  19.3ded7 19,276 57 1927656 1045036  13.27#,5¢) S PR
GOHVENIO G Grupa 2 3 Comglementa Conuend ANTIGUEDAD 1,54 i, 5,5 Epd] 15152 554, 4d 0, & 5T
GOHVENIO G Grupa 2 F Comglementa Canuen FLUS DE TRAHS] 653,36 FRETRT] 1651z eoe,ze| Ededd 1.765,1¢] EEE EEE
COMYENIO GO Grupo 2 2 Complemento Conuenio-A<) 26 ANTIGUEDSD ! 2924 &d| 1.145 94 1225 20f 294,24 519,16 | 910, 74| B0 S A1 94;
COMYENIO GO Grupo 2 2 Complemento Conuenio-Acg 48 FLUS COORDIN 2d5,58 2637 | 2637 &4 2d5, 5% 2.E3T 84 2637 24| -aTd 1z o L K
GONVENIO 0 Grupa 2 2 Camplementa Canwenio-A<{ 116 GOMPLEMENTE 540,40 540,40 san o] sdosn| w5 0,60 0, &, 0
GONVENID G Grupa® : Gomplementa Conwenin-Ao 210 FLUS CoHSoLIL] A, 0E 542,50 R e T GhE, 315 3155
GOHVENID G Grupa® : Comglementa Conwenin-Ao THE FAGAERTRADE 175851 1,659, 70 170856 Leesan] Teand 1655 T8 £ 58 s
GOHVENIO G Grupa 2 : Gam T3 FAGAERTRADE 1.758,51 162K, 5T) 170858 166 ae] 16ze3T 1.k, 3] 35T 2,55
CONVENIO G Grupa 2 F Cam TET LIGUIDAGIONF 745,12 49,81 547,55] Ta5, 18] zd9,91 405,51 £3 0 £3, 04
COMYENIO GO Grupo 2 2 Complemento Conuenio-A< T2 LIGULIDACGION F A8 14512 2dE, 72 4% 25| Td5 13 ZTTdz HZET LEN L3 E2, 7T
COMYENIO GO Grupo 2 2 Complementor Voluntarior | 196 FLUSMEJORA Y| 1242010 1.445,11 .93z B T.061 00f Edz 27 285164 4z, 15: a0, an:
GONVENIO 0 Grupa 2 ] Complementar Forultada | 751 LIGUID AGIOH W 1.058,23] 84,39 104556 105523 Gee50 539,09 34,20 44,14
GONVENID G Grupa® 5 Frortasiones ) T ITEHFERHE] i) i oo desazE  reead Tk, 03 D
GOHVENID G Grupa® 5 Frortagiones el ENFERMEDAD & i) i oo dzeis| zea sy 1,39 45,31
GOHVENIO G Grupa 2 5 Frortagiones G2 EHFERMEDAD & i) i o, 0] 152,85 irsee TE, d, 4,7%
CONVENIO G Grupa 2 5 Frortagiones 3 ENFERMEDAD T [ 0 0] zevegn]  ratezd BT B 135
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5.7 Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion

La empresa dispone de varios mecanismos para contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo
y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y todos ellos contemplados en
el Convenio Colectivo:

=  Periodos de descanso por Maternidad/Paternidad, Adopcion o Acogimiento Familiar.La

Entidad se atiene a lo regulado en la legislacién en la materia.
= Excedencia por cuidado de menor. El personal contratado tendra derecho a un periodo

de excedencia de duracidn no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo
o hija, tanto lo sea por naturaleza, como por adopcién o acogimiento permanente o pre
adoptivo.

= Excedencia para el cuidado de familiar. El personal laboral tendra derecho a un periodo

de excedencia de duracion no superior a dos anos, para atender al cuidado de un
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desemperie
actividad retribuida.

= Reduccion de la jornada. El personal que por razones de guarda tenga a su cuidado algin

menor de doce afios 0 a una persona con diversidad funcional que no desempefie
actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de la jornada diaria de trabajo.

5.8 Comunicacion

Los canales de comunicacién interna que se utilizan habitualmente en la empresa son:
reuniones, presentaciones a la plantilla, correo electrdnico, tablon de anuncios y la aplicacion
informatica.

Se realizan algunas campafiias de comunicacidn y sensibilizacién. En la Entidad se dispone de un
Coordinador/a de Comunicacion con una dimensiéon de comunicacién interna (hacia dentro de
la organizacién) y externa (hacia fuera de la organizacion).

5.9 Riesgos laborales y salud laboral. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
género

Nuestra organizacion aplica de forma activa politicas que fomentan el buen clima laboral, la
cultura preventiva y contribuyen a prevenir aquellas situaciones que lo deterioran. Para ello
incentiva y potencia la colaboracidn, la cooperacidn y la confianza en las relaciones entre los
diversos estamentos, programas y proyectos de esta organizacion y entre los diversos agentes
de la misma.

En la empresa se procura la seguridad de las personas con quienes y para quienes trabajamos.

En relacién con medidas de salud y seguridad en el trabajo la Entidad se compromete a cumplir
con la normativa vigente relativa a seguridad y salud laboral. La empresa dispone de un Comité
de Seguridad y Salud que garantiza al personal contratado la vigilancia de su estado de salud. Se
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aplica tanto al personal propio de la organizacién, como a aquel que realiza trabajos en nuestras
instalaciones y a los voluntarios/as que estan realizando tareas para las que se ha detectado un
riesgo especifico. Los voluntarios/as estan amparados por un seguro de responsabilidad civil y
de accidentes. Se ofrecen cursos de formacion en materia de prevencion de riesgos y hay
habilitadas mejoras relacionadas con la ergonomia y la seguridad en el espacio de trabajo. Se
realizan periédicos simulacros de evacuacion en caso de posible incendio.

La Ley para la Igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones que eviten el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo. La Entidad periddicamente evalla los riesgos psico-sociales. Los
responsables de la empresa se comprometen explicitamente a excluir cualquier tipo de
hostigamiento de entre las posibles conductas, de ellos con los trabajadores/as a su cargo, o de
los trabajadores/as entre si. Se establece en el Convenio Colectivo en el articulo 63.2 como falta
grave” Las ofensas de palabra proferidas o de obra cometidas contra las personas, dentro del
centro de trabajo cuando revistan acusada gravedad

También en el Convenio Colectivo en el articulo 63.3 se considera como falta muy grave el acoso
sexual y/o mobbing.

Se Dispone de un Protocolo para la Prevencién y Actuacién Frente al Acoso Sexual y el Acoso
por Razén de Sexo y Actos.

Desde la empresa se promueven medidas que potencien la vinculacidn y el compromiso con los
valores de la organizacidn a través de acciones relacionadas con la promocién de planes de
desarrollo personal. Se contempla en los andlisis de Riesgos laborales “Vigilancia de la Salud” la
valoracion de riesgos en mujeres que puedan necesitar de especial proteccion, especialmente
sensible durante el embarazo y el periodo de lactancia. Hay establecido un protocolo para
notificar al Servicio de Prevencién y a la Mutua de las personas especialmente sensibles,
adecuando sus desempefios a sus capacidades fisicas/psiquicas en cada momento

Se realizaran exdmenes de salud después de evaluar especialmente los riesgos de los puestos,
para adoptar las medidas preventivas y de adecuacion de los puestos de trabajo.

6. OBJETIVOS DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Como objetivos de este Il Plan nos proponemos los siguientes objetivos y acciones:

OBIJETIVOS AREA ACCION
NUMERO

Garantizar procesos de seleccion y contratacidn igualitario y equitativo | Acceso al empleo 1,2
entre mujeres y hombres
Lograr una conciliacion real y efectiva para los trabajadores y | Conciliacion 3,4y5
trabajadoras de manera igualitaria
Mantener una clasificacion de puestos de trabajo libre de sesgos de sexo | Clasificacion 6
y una promocion interna sin discriminaciones y en clave de igualdad profesional, promocidn

y formacion.
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Formar los equipos en las igualdad de oportunidades y las diferencias de | Clasificacién 7
género en el acceso de personas con adicciones a nuestros servicios. profesional, promocion

y formacién.
Mejorar las condiciones de trabajo y salariales de toda la plantilla Retributiva 8
Cuidar el clima laboral como espacio de autocuidado y de crecimiento | Salud Laboral 9
personal para evitar el burnout
Prevenir cualquier tipo de acoso e implementar medidas que protejan a | Salud Laboral 10
las victimas de violencia.
Implementar medidas de cuidados para la salud Salud Laboral 11
Mejorar nuestra comunicacion interna y externa con un lenguaje | Comunicacion y 12
inclusivo lenguaje no sexista

7. DESCRIPCION DE LAS MEDIDAS A IMPLEMENTAR

ACCION NUMERO 1

AREA ACCESO AL EMPLEO

OBIJETIVO Garantizar procesos de seleccion y contratacion igualitario y equitativo entre mujeres y
hombres

ACCION Procesos de seleccidn no discriminatorios

DESCRIPCION

Mantener y revisar los procesos de seleccidén para enviar discriminaciones por razén del
sexo o la edad y asi como la utilizacion de un lenguaje inclusivo. Valorar la utilizacion de un
CV ciego.

RESPONSABLE

Direccion y coordinadora de servicios comunes

PERSONAL
PARTICIPANTE

Personal del area y comision de igualdad.

CALENDARIO 2025

RECURSOS El personal que revisa el procedimiento. No se prevén costes econdémicos.
MATERIALES Y

COSTES

INDICADOR DE Disponer de un protocolo de CV ciego.

SEGUIMIENTO Y Se revisan y actualizan los procedimientos del Sistema de Calidad
EVALUACION

ACCION NUMERO 2

AREA ACCESO AL EMPLEO

OBIJETIVO Garantizar procesos de seleccion y contratacidn igualitario y equitativo entre mujeres y
hombres.

ACCION Formacién en perspectiva de género al personal de gestién y administracion

DESCRIPCION

Formar al personal de gestion y seleccion de personal, (reclutamiento, formacién,
corresponsabilidad...) en la aplicacidn de la perspectiva de género que favorezca la
eliminacion de posibles sesgos inconscientes de estas personas y la aplicacidn de practicas
mas inclusivas e igualitarias.

RESPONSABLE

Direccion y coordinadora de servicios comunes.

PERSONAL
PARTICIPANTE

Personal del area de gestion y administracion.
Comisidn de igualdad.

CALENDARIO 2026

RECURSOS Curso de formacion.
MATERIALES Y

COSTES
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INDICADOR DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N2 personas formadas.

ACCION NUMERO 3

AREA CONCILIACION

OBIJETIVO Lograr una conciliacion real y efectiva para los trabajadores y trabajadoras de manera
igualitaria.

ACCION Revisar los criterios que faciliten la conciliacion laboral y familiar.

DESCRIPCION

Revisar los criterios de movilidad geografica a otros centros de trabajo. Ver posibilidades de
flexibilizar las fechas de vacaciones de verano, los permisos para acompafiamiento al
médico de parientes y la entrada al puesto de trabajo, entre otros.

RESPONSABLE

Direccion y Comisién del Plan

PERSONAL
PARTICIPANTE

Comité de empresa y Patronato

CALENDARIO Lo largo del 2024-2025 se esta negociando un nuevo convenio de empresa. Ahi se trataran
todas estas cuestiones.

RECURSOS Costes econdmicos pendientes de valorar segin acuerdos.

MATERIALES Y

COSTES

INDICADOR DE N2 de nuevas medidas que se incorporan al convenio de empresa.

SEGUIMIENTO Y

EVALUACION

ACCION NUMERO 4

AREA CONCILIACION

OBIJETIVO Lograr una conciliacién real y efectiva para los trabajadores y trabajadoras de manera
igualitaria.

ACCION Establecer unos criterios para el teletrabajo desde casa garantizando la prestaciéon del

servicio.
Incorporar en el convenio de empresa la flexibilidad para la entada y la salida al trabajo.
Desarrollar acciones de formacion en corresponsabilidad

DESCRIPCION

Estudiar la viabilidad de su desarrollo en los servicios y programas. Criterios para la
conciliacion y la desconexion digital. Sistemas de conexiéon que garanticen la
confidencialidad y proteccién de datos.

Abordad diferencialmente en los equipos la correponsabilidad de hombres y mujeres para
hacerse cargo del valor de lo domestico y del cuidado

RESPONSABLE

Direccion y comité de empresa

PERSONAL
PARTICIPANTE

Comision de seguimiento y coordinadoras/es de centros.

CALENDARIO 2025 prueba piloto del teletrabajo. Desarrollado en el 2026.

RECURSOS Equipos informaticos y costes de conexidn.

MATERIALES Y

COSTES

INDICADOR DE Documento de criterios para el teletrabajo: condiciones personales, familiares y del servicio.
SEGIMIENTO Y Personas que teletrabajan.

EVALUACION
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ACCION NUMERO 5

AREA CONCILIACION

OBIJETIVO Lograr una conciliacién real y efectiva para los trabajadores y trabajadoras de manera
igualitaria.

ACCION Desarrollar acciones de formacién en corresponsabilidad

DESCRIPCION Abordar diferencialmente en los equipos la corresponsabilidad de hombres y mujeres para
hacerse cargo del valor de lo domestico y del cuidado de personas con la finalidad de que
las tareas domesticas no recaigan en gran medida en las mujer.

RESPONSABLE Direccidn y comité de empresa

PERSONAL Comision de seguimiento y coordinadoras/es de centros.

PARTICIPANTE

CALENDARIO

Curso de corresponsabilidad en el 2026.

RECURSOS
MATERIALES Y
COSTES

Coste del curso a valorar.

INDICADOR DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

Personas que realizan el curso.

ACCION NUMERO 6

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION.

OBIJETIVO Mantener una clasificacién de puestos de trabajo libre de sesgos de sexo y una promocion
interna sin discriminaciones y en clave de igualdad

ACCION Mantener actualizados los documentos de rr.hh. desde la ultima revisién

DESCRIPCION

Revisar bienalmente que el Manual de Funciones y le evaluacién del desempefio respeten
un lenguaje inclusivo. Negociar los criterios de promocién interna atendiendo a
consideraciones de igualdad, competencia y discriminacion positiva.

RESPONSABLE

Coordinadora se servicios comunes

PERSONAL
PARTICIPANTE

Comision del Plan. Comité de empresa.

CALENDARIO Revisiones en 2026 y 2027

RECURSOS Personal del Servicio de Calidad.

MATERIALES Y

COSTES

INDICADOR DE Realizadas las revisiones bienales.
SEGIMIENTO Y Se negocian los criterios de promocion interna.

EVALUACION
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ACCION NUMERO 7

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION.

OBIJETIVO Formar los equipos en las igualdad de oportunidades y las diferencias de género en el acceso
de personas con adicciones a nuestros servicios.

ACCION Implementar programas formativos en igualdad de oportunidades.

DESCRIPCION Continuar la formacion en igualdad de género y la intervencion en adicciones desde la
perspectiva de género.

RESPONSABLE Direccién

PERSONAL Comité del Plan, personal contratado y voluntariado.

PARTICIPANTE

CALENDARIO

2025-2026

RECURSOS
MATERIALES Y
COSTES

Coste de los cursos de formacion. Pendiente valorar.

INDICADOR DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

N¢ cursos realizados/ personas asistentes.

ACCION NUMERO 8

AREA RETRIBUTIVA
OBJETIVO Mejorar las condiciones de trabajo y salariales de toda la plantilla
ACCION Segun la auditoria retributiva no existen diferencias entre sexos, pero es necesario revisar

las tablas salariales y complementos para retener el talento y la estabilidad en ellos equipos.

DESCRIPCION

En la negociacién del convenio de empresa revisar todos los complementos salariales y las
medidas sociales de mejora de las condiciones de trabajo.
Realizar una nueva auditoria retributiva en el 2025

RESPONSABLE

Direccién y Comité de Empresa

PERSONAL
PARTICIPANTE

Personal, coordinadoras y Comisidn de Plan.
Asesoria laboral externa.

CALENDARIO 2025

RECURSOS Pendiente de valoraciéon econdmica segun lo aprobado.
MATERIALES Y

COSTES

INDICADOR DE Mejoras aprobadas en el nuevo convenio.
SEGIMIENTO Y

EVALUACION
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ACCION NUMERO 9

AREA SALUD LABORAL

OBIJETIVO Cuidar el clima laboral como espacio de autocuidado y de crecimiento personal para
evitar el burnout

ACCION Realizacidn de encuestas de clima laboral para el personal contratado, analizar la
diferencia de género e implementar medidas correctoras.

DESCRIPCION El trabajo terapéutico representa un desgaste personal importante, el clima de los equipos
son un regulador de la carga emocional y de tension muy importante. Queremos conocer
como afecta el clima al desempefio profesional segiin sexo.

RESPONSABLE Direccidn y responsable de calidad.

PERSONAL e  Personal contratado

PARTICIPANTE

CALENDARIO Se realiza a encuesta de clima al equipo bienalmente

RECURSOS Responsable del Sistema de Calidad. Material de las encuestas on line.

MATERIALES Y

COSTES

INDICADOR DE | Resultados cuantitativos y valorativos de las encuestas, su comparacidén pro género y

SEGIMIENTO Y | respecto a afos anteriores.

EVALUACION

ACCION NUMERO 10

AREA SALUD LABORAL

OBJETIVO Prevenir cualquier tipo de acoso e implementar medidas que protejan a las victimas de
violencia.

ACCION Medidas dirigidas a prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso

sexual y por razén de sexo y moral.

DESCRIPCION

Mantener actualizado el Protocolo para la Prevencién y Actuacion frene al Acoso Sexual y
el Acoso por razon de sexo y actos discriminatorios aprobado en el otro Plan. Realizar un
curso de formacién a los miembros de la comisidn instructora. Canalizar las denuncias a
través del nuevo Canal Etico de la Fundacidn.

RESPONSABLE Direccion y Comision del Plan
PERSONAL Personal contratado
PARTICIPANTE
CALENDARIO Revisar el protocolo cada dos afios.
Curso para los miembros de la comisidn instructora en el 2025
RECURSOS Coste del curso de la comisidn instructora.
MATERIALES Y
COSTES
INDICADOR DE | N.2 de denuncias realizadas/tramitadas/resueltas.
SEGIMIENTO Y

EVALUACION
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ACCION NUMERO 11

AREA SALUD LABORAL
OBIJETIVO Implementar medidas de cuidados para la salud
ACCION Valorar la necesidad de elaborar e implementar programas de salud para mujeres

DESCRIPCION

Con la empresa de riesgos laboral realizar un estudio de las variables de salud relacionadas
con el género y que seria necesario abordar diferencialmente en nuestro PIn de Salud.

RESPONSABLE

Direccion. Comité de Empresa y empresa de riesgos laborales.

PERSONAL
PARTICIPANTE

Personal y Comision del Plan.

CALENDARIO Estudio para el 2026: primeros resultados.
En el 2027 se dispone de un dictamen con evidencias al respecto.
RECURSOS Coste del Estudio, a valorar.
MATERIALES Y
COSTES
INDICADOR DE Variables diferenciales detectadas y medidas de salud a implementar.
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

ACCION NUMERO 12

AREA COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

OBIJETIVO Mejorar nuestra comunicacion interna y externa con un lenguaje inclusivo

ACCION Medidas dirigidas a la eliminacidn de una imagen sexista de la Entidad en su presentacién
cara al exterior.
Medidas dirigidas a la eliminacidn del lenguaje sexista de las comunicaciones y documentos
internos de la empresa.
Incorporar dentro de la formacidn continua del personal de la empresa el tema de la
comunicacién no sexista.
Mantener los impresos, formularios y comunicaciones, que se dirigen al publico en general
en cuanto a utilizacion de lenguaje neutro o términos femeninos y masculinos

DESCRIPCION Mantener actualizados desde la ultima auditoria del Plan un lenguaje inclusivo, toda la
documentacion, registros y comunicado de prensa y cualquier documentacién que se
elabore.

RESPONSABLE Direccion y Comunicacion.

PERSONAL Personal y coordinadores/as de drea/programa.

PARTICIPANTE

CALENDARIO Cada dos afios revisar toda la documentacion.
En el 2026 actualizar y revisar nuestra Guia para la utilizacion de un lenguaje inclusivo
RECURSOS Sin costea afiadidos, salvo el tiempo dedicado de un miembro del equipo.
MATERIALES Y
COSTES
INDICADOR DE Documentos revisados bienalmente y Guia actualizada.
SEGIMIENTO Y
EVALUACION
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8. SISTEMAS DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Desde la entidad se plantean mecanismos de evaluacidn y seguimiento periddico de la puesta
en marcha de todas las acciones programadas. Trimestralmente se realiza la supervisién del
cuadro de mando con indicadores por programas y servicios. Anualmente disponemos de una
evaluacién personal realizada por el personal contratado y otra por Areas.

En la fase de evaluacién comprobaremos si los resultados obtenidos se adecuan a los objetivos
gue establecimos en un primer momento para, posteriormente, realizar propuestas de mejora
en el caso de no cumplir correctamente con los objetivos programados. El analisis que
realizaremos serd tanto cualitativo como cuantitativo y para ello estableceremos unos
indicadores de medicién en los cuadros de mando.

Cada una de las acciones propuestas a implantar en el presente Plan, anteriormente
mencionadas, sera revisada para asegurar el cumplimiento de la misma. Si lo plazos no son los
correctos o alguna de las acciones previstas no son posibles realizaremos los ajustes y
correcciones necesarias para lograr una implantacién satisfactoria de mismas. Para ello
disponemos del instrumento de la programacién anual que iremos ajustando a partir de las
evaluaciones.

9.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DEL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL PLAN DE IGUALDAD.

Se formara una comisidn paritaria compuesta por dos miembros designados por el Comité de
Empresa, y dos directivos designados por el Patronato. Su competencia sera la de realizar el
seguimiento y la evaluacion de este Plan. Se reuniran una vez al afio para hace un informe de
seguimiento. Al final del periodo se elaborard un informe final.

La comisidn puede ser convocada por cualquiera de las partes con una antelacién de quince dias.
Las funciones de esta comision son: realizar el diagndstico de la situacién, validar las acciones
del plan, realizar el seguimiento y evaluacidn final y solventar las posibles discrepancias que
pudieran surgir en el desarrollo del mismo.

En cualquier momento las medidas pueden ser revisadas con el fin de afiadir o mejorar su
impacto con el visto bueno de la Comisién de Plan.

Las reuniones de la Comisidn recogeran en acta los temas y acuerdos adoptados.
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