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1. PRESENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente documento contiene &l Plan de Igualdad de la Residencia ancianos San
José, previa realizacion del diagndstico en materia de igualdad entre mujeres y hombres
de |la entidad.

Este Plan recoge las medidas necesarias para poder impulsar la igualdad, de forma real
y efectiva, en todos los procesos de la organizacidn, dentro del marco normativo
establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva enfre
mujeres y hombres. Esta establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico. En su articulo 45 también establece la obligacion de
todas las entidades de respetar la igualdad de trato y de oporlunidades en &l ambito
laboral.

Ademads, de acuerdo con las modificaciones acontecidas a la citada Ley con la aprobacidn
del Real Decreto-Ley 6/2029, de 1 de marzo, de Medidas urgentes para la garantia de
igualdad de trato y de oporfunidades enire mujeres y hombres en e empleo y la
ocupacion, todas las entidades que tengan una plantila de 50 o mas personas
trabajadoras deberan elaborar y aplicar obligatoriamente un Plan de lgualdad. También
aquellas entidades que, alin teniendo menos personal en plantilla, lo establezca su
convenio colectivo, an los términos previstos an el mismo o cuando la autoridad laboral
lo hubiera acordado en un procedimiento sancionador. Para el resto de las entidades, |a
elaboracién e implantacién de planes de igualdad es voluntaria. En este ditimo supuesto
s& ubica el presente Plan de Igualdad de Residencia ancianos San José, que ha sido
realizado de modo voluntario y esta elaborado segln lo dispuesto en el Real Dacrato
801/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto
8022020 por el que se regula |a igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Segin el articulo 46 de la Ley Organica 32007, un Plan de Igualdad es un “conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeras
y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo’.

La transversalizacion de género en las organizaciones s un reto que requiere de un
importante trabajo de analisis & incorporacidon de politicas y practicas transformadoras e
igualitarias. Por ello, este Plan pretende dar respuesta a los nuevos retos que plantea
una sociedad como la actual, fomentando culturas organizativas mas igualitarias y
promoviendo la aplicacion de la normativa vigente en materia de igualdad de
género, en especial en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
labaoral.

El hecho de que una organizacidn como es Residencia ancianos San José, elabore y
ponga en marcha un Plan de Igualdad supone una enorme oportunidad para hacer
llegar la igualdad de género en sus metodologias de trabajo, practicas cotidianas,
filosofia y principios, adaptandose a su vez a contextos de transformacion,
modernizacién y fortalecimiento de la organizacion.
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Asimismo, hay que tener en cuenta que |as residencias de personas mayores son un
sector altamente feminizado, que destaca por tener unas cargas de frabajo elevadas vy
condiciones, en ocasiones, precarias, barreras en la conciliacion y corresponsabilidad,
gue se han agudizado tras la pandemia. Precisamente, la crisis sanitaria por Covid-19 ha
evidenciado la importancia del trabajo en las residencias de mayores, las dificultades y
esfuerzos en la gestidn, atencidén y cuberiura de los derechos de las personas mayores,
@ asi como la saturacion y sobrecarga fisica y emocional del personal. Estas situaciones
de desigualdad en ambitos feminizados pueden pasar mas desapercibidas y ser mas
invisibles, ya gue se presupone emdneamente que por el hecho de haber mas presencia
D de mujeres existe una mayor igualdad, cuando la realidad es gue en este tipo de seclores

se liende también a reproducir estereotipos y sesgos de género discriminatorios, For ello,
el presente Plan de Igualdad de la Residencia ancianos San José supone un valor

afiadido a su propia labor en maleria de responsabilidad social, ya que ejerce una gran
influencia social, lo que subraya su papel ineludible en la construccion de la igualdad de
oporiunidades. Mo obstante, cabe sefialar que el compromiso de esta organizacion con

la igualdad y la transversalidad de género no nace con el presente Plan de Igualdad, ya
gue alcanzar a igualdad de derechos y oponunidades de las mujeres ha sido, desde hace
muchos afos, una de las prioridades de la entidad.

La Residencla San José
de Valtierra [Navarra) es
una fundacidn de
caracter social
constituida en el ano
1953 con la finalidad da
acoger a personas
mayores prestando
servicios residenciales vy
de estancias diurmas en
un ambiente calido vy
familiar, de forma integral
y personalizada;, en la

H que nunca pnma el afan
econdmico ¥ cuyo fin es conseguir el maxima nivel de calidad de vida posible, tanto para
los residentes como para sus familiares.,

i|_=-,-—.

L] — =

Se frata de wunaresidencia mixta (dependientes y no dependientes). con plazas
concertadas por el Gobierno de Navarra, asociada a LARES, Federacién Nacional de
Residencias de caracter solidario.

continuacion, se muestra con detalle cual es la mision, vision y valores de la Residencia
de Ancianos San José:

MISION

Fundacién sin animo de lucre que acoge a personas mayores y presta servicios de forma
integral, personalizada ¥ en un ambiente familiar, con el fin de conseguir la maxima
satisfaccion de residentes y familias.
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VISION
_ Residencia San José Valtierra tiene comao visidn “ser una residencia de implantacion firme
i y duradera, lider en su sector por su calidad y originalidad en los servicios prestados’.
VALORES
« |gualdad de tralo y Atencion Individualizada, tanto a residentes como a sus
familiares.

» Consideracidon de la vejez como una etapa de plenitud de vida y experiencia en
todas sus dimensionas.

» \aloracion del desempefio @ implicacion activa con las personas residentas en el
centro.

+« [Desarrollo profesional v trabajo en equipo.

« Participacion de nuestro entorno v sociedad en actividades que potencien la
salidaridad vy el factor humano.

+ Colaboracidn permanente con la Administracidn.

RECURSOS HUMANDOS

En cuanto a la plantilla, esta formada
por 41 personas, de las que 34 son
mujeres y 7 son hombres. Se trata
de um equipc multidisciplinar,
formado por personal de enfarmeria,
lavanderia, terapia ocupacional,
cocina, fisioterapia, cuidador/a,
sarvicios plblicos, coordinacion,
direccidn, mantenimiento y porieria
El puesto de cuidador/a es el que
alberga mas volumen de personal.

Las normas por las que se rigen las condicionas de trabajo de este parsonal son:

+ El Convenio de Hosteleria de Navarra para todo el personal, exceplo para al
personal técnico y direccion que se rige por el Convenio de la Administracion
publica de Mavarra.

+ Demas legislacitn vigente de ambito superior que resulte de aplicacidn.

El equipo de trabajo de la Residencia esta al servicio de las personas mayores gue
viven en esla entidad y de sus familias para proporcionaries una asistencia humanizada

¥ una atencion constante.

=

——
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FILOSOFIA

La Residencia San José se concibe desde sus
inicios con una clara vocacion de servicio y
proteccion a la figura de las personas
mayores. De ese modo, la filosofia de la
entidad se basa en el Cuidado y Atencidn
Centrada en la Persona [(ACP) unto con un
ambiente calido y cercano,

Por otro lado, la Residencia San José también
entiende que para lograr asta linea da acluacidn
&5 nacesario fomentar habitos saludables y el
buen cuidado de su propia plantilla, pues son una
parte esencial @ imprescindible para el buen funcionamiento de su centro.

CERTIFICADOS DE CALIDAD OBTENIDOS

Precisamente, ese servicio de calidad se convierle también enuna garantia para
residentes, familiares y plantila de la Residencia. Asi lo corroboran los certificados y
reconocimientos gue valoran su continuo y creciente compromiso con la calidad.

TRAYECTORIA EN MATERIA DE IGUALDAD

Esta contextualizacién de |la historia y de la cultura organizacional de Residencia San
José deja de manifiesto su capacidad para favorecer la implantacion con éxito del Plan
de Igualdad que se esta elaborando. Por ejemplo, teniendo en cuenta que la actividad se
desarrolla desde 1953, la Residencia San José se ha tenido que ir adaptando a las
nuevas exigencias y demandas del sector, asi como a las diferentes innovaciones
tecnoldgicas y digitales, por lo que esta capacidad de asumir nueves retos es faclor
indicativo de una mayor garantia de ser capaz de integrar la igualdad como un nuevo
desafio con el que seguir progresando.

Del mismo modo, la inclusién de valores sociales que se exponen en la filosofia de la
Residencia San José, como |la preccupacion por ofrecer una atencidn integral a las
personas mayores, la promocidn de habitos saludables y el cuidado a la plantilla
representan un buen soporte sobre el que sustentar el principio de igualdad entre mujeres
y mujeres de modo transversal en la entidad e incorpeorarla de modo explicito entre los
objetivos v filosofia de la fundacidn.

Ademas, los diferentes certificados de calidad que ha obtenido suponen una fortaleza
para incluir, entre sus objelivos de mejora continua y los indicadores de evaluacion, otros
ralacionados con la igualdad entre mujeres y hombres.

Asimismo, en la encuesta realizada a la plantilla 'sobre su percepcion de la igualkdad en
la organizacién, el 74% de las personas que han respondido a |a misma esta de acuerdo

' Para la realizacidn del presente deagradatico, s ha levado 8 cabo una encussia & la planbila con el objelwo da conooar
SU peroapcidn on materia de iguakdad en el dmbito laboral de Resadencia de Ancinnos San Jos8. LA gncUEsia 58 ha snyiago
al taial de parsanas irabajadoras de la enbidad o travis de los canales de comunicacion habiluahes, sendd confdendcial y
andnima. La encuesia ha sida respondida poral 46% de | plenbila. Al no haber mspondida, al mencs, &l 50% de la pladila,
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con que la entidad estd sensibilizada y comprometida con la igualdad de ftrato y de
oportunidades antre mujeres y hombras.

Por todo ello, se considera que la Residencla San José posee las oportunidades y
fortalezas necesarias para implementar con éxito el Plan de lgualdad y seguir
avanzando en el desarrollo de |a igualdad entre mujeres y hombres en el marco de las
relaciones laborales de la fundacién. Con este objetivo, Residencia San José declara su
compromiso con el establacimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombre, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo. Paralelamente se compromeate a impulsar medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de su organizacidn, estableciende con esle compromiso la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio estratégico de su
politica interna,

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de la Residencia son;

» Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma
transversal,

» Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidadas entre
mujeres y hombres como a mantenearia.

« Celectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres.

» MNegociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacidn a
través del dialogo vy cooperacidn de las partes: Representacion de la empresa y
reprasentacion de la plantilla.

« Dinamico. Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

« Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.

Los pasos que se han seguido para desarrollar este Plan de Igualdad son los siguientes:

1. Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado
por escrito por la Direccidn, También se comunicd a toda la plantifla,
informandoles dal proceso iniciado.

2. Constitucion de la Comision negociadora. Conformada de maneara paritaria
entre representantes de la empresa y representantes de las personas
trabajadoras de conformidad con el articulo 5 del RD 901/2020 que regula el
procedimiento de negociacidn de los planes de igualdad.

3. Diagnostico de la organizacion en materia de igualdad enfre mujeres y
hombres vy redaccidn de un informe escrito que recoge las conclusionas
generales y las posibles areas de mejora recogido en el presenta Plan.

4. Plan de accidn. Se ha elaborado un plan de actuacién a partir de las
conclusiones del diagnoéstico y de las carencias detectadas en maleria de
igualdad que queda recogido en forma de medidas en el presante Plan.

5. Difusion del Plan de lgualdad. Para conseguir que todas las personas de la
antidad se sientan implicadas se procederd a realizar una difusion de este,
tanto interna (dirigida a las personas con responsabilidad en [a gestion de |a
organizacién y todas las personas implicadas en la gestion de recursos

las MESpUBSIRE N S Consideran ropresontatyas, peno son ofeniativas de caa 4 oblener conclusiones an al presanie
dagrdation



EOO PLAN OE IGUALDAD DE RESIDENCIA DE ANCIANOS SAN JOSE

SANJOSE

humanos, asi como al resto de personal) y externa (dando a conocer el plan
de igualdad a la sociedad en general).

8. Implantacién y ejecucién de las medidas, que consistira en la ejecucion de
cada una de las medidas que contiena este Plan,

7. Seguimiento y evaluacién de esle segln lo estipulado en el presente Plan.

2. COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD

A conlinuackdn, se exponea la garantia del compromiso de la alta direccidn de la entidad
freta a la igualdad.

En Residencia San José, somos conscientes que nuestra gestion organizacional tensa
que astar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por elio
hemos asumido el compromiso en el establecimienio y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razdn de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para
consaguir la igualdad real en el seno de nuesira organizacion, eslableciendo la iguaidad
de oporfunidades entre mujeres y hombres como un principio estralégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicidn de dicho
principic que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombras.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta entidad,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Los
principios enunciados se llevaran a la practica a través de la elaboracion e implantacidn
de un PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES,
siguiendo las directrices que marca la legislacidn en la materia y por tanto con sujecion
absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. En
aste sentido, e Plan de lgualdad de nuesira entidad supondra mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real enfre mujeres y hombres en [a
empresa y por extension, en el conjunto de la scciedad.

Afrontamos la implantacién del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuesiro
sistema de gestion de la enfidad que producira, sin lugar a duda, una estructura interna y
unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de
discriminaciones por razdn de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la
que la igualdad sea real y efectiva.
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3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

Las partes legitimadas que han negociado y aprobado el presente Plan de Igualdad son:

COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA

EN REPRESENTACION DE LA EMPRESA:

Eduardo Mabes Miranda

»  Muria Cataladn Sang

= Merea Guarra Irisanmi

EN REFRESENTACION DE LA PLANTILLA:

= M* Guadalupe Tiraplegui Chiquirrin

»  M" Isabed Asensio Carranza

e

T 2t

» Ceclio Sanguesa Alzur

-J"_
i Pl

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

it

1]
a1

Este Plan de Igualdad ha de servir como una referencia de trabajo para |a residencia, por
allo, sa aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de Residencia San José,
asi como a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacién de servicios de [a empresa usuaria, tal y como lo estipula la
prevision del articulo 10 del RD 901/2020, de 13 de octubre. También quedaran incluidas
dentro del presente Plan de Igualdad lodas aguellas personas que, dentro del periodo
de vigencia de esta, entren a formar parte de la entidad y aquellas personas que
colaboren con la entidad, independientemente de la relacidn o el tipo de contrato dal que
dispongan con la residencia.

Asimismo, teniendo en cuenta que la entidad cuenta con un dnico centro de trabajo
situado en Valtierra (Navarra), el ambito territorial del Plan de Igualdad se circunscriba
a esta comunidad.

En cuanto al periodo de vigencia, el Plan de Igualdad tiene un pericdo de vigencia de 4
afos, entrando en vigor tras su fima, en noviembre de 2023 hasta noviembre de 2027
Una vez finalizada su vigencia, este se mantendra en vigor hasta la aprobacion del
siguiente, sin que, an su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto
en al articulo 8.1 del Real Decreto 901/2020. De cualquier modo, seis meses antes de la
finalizacidn del periodo de vigencia, la Comision Negociadora procedera a realizar un
nuevo diagndstico de la situacidon existente en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.
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5. INFORME DEL DIAGNOSTICO EN MATERIA DE IGUALDAD

A conlinuacién, se muastra el resumen de diagndslico en materia de igualdad del personal
la Residencia San José,

La finalidad de este diagndstico es identificar y estimar la existencia y magnitud de las
posibles desigualdades y dificultades que puedan impedir alcanzar |a igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el Ambito laboral de la entidad. De ese modo, se establecen
los siguiantes objetivos:

+ |dentificar en qué medida |a igualdad de trato y de oporlunidades entra mujeras
y hombres esla integrada en la gestion de la Residencia San Joseé.

« Analizar la situacidn de partida de la plantila para detectar si existen
diferencias en las posiciones ocupadas por trabajadoras y trabajadores.

« Detectar posibles discriminaciones, desigualdades o sesgos de género en las
practicas de gestion dal personal.

= Formular recomendaciones y propuestas para coregir las desigualdades y
necesidades detectadas en este diagnostico, determinando los ambitos
pricritarios de actuacion para la elaboracion de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

La metodologia utilizada para la obtencién y andlisis de los datos se ha basado en la
introduccion de la perspectiva de género.

Todos los datos de este informe de diagndstico se presentan desagregados por sexo.

Para la elaboracion de esta informacion, se han contado con diversas herramientas y
metodologias de andlisis, como la harramienta del Sistema de Valoracion de Puestos de
Trabajo del Ministeric de lgualdad y la correspondiente Guia de Auditoria Retnbutiva.

Asimismo, se ha revisado la informacidn de documentos de referencia para la entidad
tales como: el Convenio Colectivo de aplicacion. También se ha revisado la base da datos
del personal, el Registro Retributivo del afio 2022, el organigrama de la organizacion, las
tltimas ofertas de empleo publicadas, el Plan de Formacion del afio 2022...

Todo ello ha sido complementado con la informacion proporcionada desde la direccion y
el departamento de personal de la Residencia San José a fravés de diferentes
entrevistas y reuniones, asi como los cuestionarios realizados a la plantilla de la
entidad para conocer sus necesidades y su percepcion sobre la integracion del principio
de igualdad en la organizacion. Toda esta documentacién ha permitido analizar las
materias previstas en el articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo:

Proceso de seleccion y contratacion
Clasificacion profesional

Formacion

Promocidn profesional
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« Condicicnes de trabajo, incluida la auditoria refributiva entre mujeres y hombres
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombras

» Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

s [nfrarrepresentacion femenina

« Retrbuciones

» Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo

Se han afladido a estas malerias olras como la proteccion de las mujeres victimas de

violencia de género, la comunicacidn incluyente y el lenguaje no sexista, la seguridad y
la salud laboral y a relacidn de |a organizacién con su entorno. Si bien el analisis de eslas
malterias es de cardcler voluntario, en &l marco de la negociacion del Plan de Igualdad y
. su diagndstico previo, las partes negociadoras han acordado incorporarias con el objetivo
de reforzar el diagndstico y eliminar posibles desigualdades y cualquier diseriminacion,
; directa o indirecta, por razén de sexo en el ambito de la entidad.
Se incluye y se detalla para cada una de dichas materias:
« Datos cuantitativos desagregados por Saxo
» Informacidn cualitativa.

« Valoracidn en términos de igualdad de género de los resultados obtenidos,

El periodo de referencia de los datos analizados en el diagndstico es el ano 2022,
Mo obstante, se tiene en cuenta otros periodos de referencia mas amplios para el analisis
de algunas materias en relacidn con lo estipulado en el Anexo del RD 901/2020°, de 13
de octubre.

~ La fecha de recogida de informacion de estos datos ha sido desde julio de 2023 a
agosto de 2023, siendo realizado el diagnéstico y aprobado por la Comision
MNegociadora en octubre de 2023.

Las personas fisicas y juridicas que han intervenido en la elaboracion de dicho
diagndstico han sido quienes componen la Comisién Megociadora del Plan de
lgualdad, con el asesoramiento del Grupo Lares, entidad que cuenta con un servicio
de consullerla en maleria de planes de igualdad especifico para las residencias
asociadas,

LY 7 La audnoria redrbutiva tene por objelo obilener la informacidn necasaria para comprobar sl el sislema retributivo de la
1 smpresa cumple con el principhs de iguaidad enire mujeres ¥ hombres &n materia retribuliva (arT RD S0RM00). EI
canbenida da o audboria relributiva gueda esiablackde an al aniculo § ded RD S0272020, de 13 de octubre, conforme al cual
24 dabn realizar la valoracidn de bos pussios de brabapo de la empeesa y establocer da un plan de acluacids para la
sormensin de 188 deaiguakiades

* El Anexo del Real Decreta 90172020, de 13 de ochsbre, haoe referencia a distinkos pencdos dependesndo dal anales de
las dislindas materias, &n ocasianes de un ale (por epamplo, ks ngrescs y ceses producidos en &l GRimo afla). de los
tlthmos afics (por ejemplo, datas desagregados relalives a ks promociones da los Giimos afcs] & incluso hate refenencia
o fos cualro afos anderiores 8 la elsborackin dol diagndstico (apara analizar & niramepresentackin famening on s
empresal
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5.1 ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

PLANTILLA TOTAL SEGUN SEXO

En la fecha de referancia de los datos de aste diagndstico (2022}, la plantilla del personal
de la Residencia de ancianos San José esta compuesta por un total de 41 personas, de
las que 34 son mujeres y 7 son hombres. Se trata, por lo tanto, de una plantilla con
una presencia mayoritaria de mujeres. No obstante, es de resaltar que dicho
resultado no es fruto de una discriminacion directa®, sino de la realidad social, ya que
alin existen estereotipos y roles de género “gue siguen estando presentes, siendo asi
propio del tipo de sector y de |a actividad de la entidad, que se dedica al ambito de los
cuidados y a la atencidn residencial de personas mayores y en situacion de dependencia,
que este ftrabajo esté protagonizado mayoritariamente por mujeres. Esta forma de
ecupacional profesional en funcidn del sexo es lo gque s& denomina segregacion laboral
horizontal ®

Es importante, no obstante, resefiar que el hacho de gue la entidad esté feminizada’ es
ya, en sl mismo, un elemento de desigualdad que conviene corregir, adoptando
medidas encaminadas @ conseguir una presencia equilbrada en todos los puestos y
niveles.

PLANTILLA TOTAL SEGUN SEXO Y EDAD

La media de edad de |a plantilla se sitia en 46 afios, siendo 45 la media de edad los
hombres v 46 la media de edad de las mujeres

PLANTILLA TOTAL SEGUN SEXO Y NIVEL DE ESTUDIOS

Atendiendo a los datos analizados, la mayoria de la plantilla cuenta con un Grado Medio.
El nivel de formacion es acorde al puesto en el que ejercen sus trabajos hombres y
mujeras y a las axigencias de cada puesto de trabajo, no produciéndose una sobre
o infra cualificacidn.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN SEXO ¥ PUESTO DE TRABAJO

tratada, sn atenckin a su sewo, de manera menos favorable que olra en siluacidn comparable

¥ Loa eslemsobipoas de género son kieas ganaralizadas ¥ preconcebidas scbre las caracteristicas, rales y actitudss que S8
asignan & hombres y & mujeres 48 manara dferencada Se mproducen on o ambic laboml genarando segregacin y
difgrencias a nel de ocupacidd, sacled, ambils de irabajs, melas, aspiacionss y desarmalis predesional, lo QuE 58 Conocs
coimd sa5g0s laborales

¥ La segregacsdn hofizonial supone que las mujems se concentran en cergs seciones de aciividad y en ciertas
oEupaciones, xisliends una convelasin antre sechores leminizsdos y paoees condicones labarales y mbrbativas

¥ Zq considera entidad feminizada aquelia en fa que las trabajadoras son mas del BI%.

Por un lado, la mayor parte de los puestos estian feminizados, especialmente
aguellos que cuentan con mayor volumen de personal, como es el caso de
cuidadorfa. También se encuentran feminizados los puestos de cocina,
coordinacion, enfermeria, fisloterapia, lavanderia, terapia ocupacional y servicios
multiples. Los puestos masculinizados son direccion y mantenimiento, El Gnico
puesto gue se encuentra en equilibrio entre mujeres y hombres es el de porteria.

' Ln Ley Orgdnica 32007, de 22 de marzo, pard la iguaidad efectva do mujens y hombnes, en el articuld 8.1, considera
discriminacidn directa pod rarsn da LAxo la SRUACIHN &R GUe S8 BRCUBNIFE URA PEFEONA QU 583, haYe sio o pudisa sor
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y AREAS/DEPARTAMENTOS

El rea de atencion directa, que corresponde al puesto de cuidador/a, es el que albergan
mas volumen de personal, estando feminizada. El resto de &reas tambigén estdn
feminizadas, a excepcion de direccidn y mantenimiento que estan masculinizadas. El
unice departamento que estd equilibrado es el de porteria.

PLANTILLA TOTAL POR SEXO Y ANTIGUEDAD

La tasa de antigliedad es elevada: la media de antigiiedad es de 7 afos. No cbstante,
también es importante resaltar que el 46% de la plantilla tiene menos de 4 afos de
anligledad, por lo qua hay un indice importante de rotacién propio del sector, ya que
al ser el servicio de cuidados las 24 horas y los 365 dias, se necesila poder contar con
personal para cubrir vacaciones, bajas y excesos de jomada, especialmenta en lo
referente al puesto de auxiliar que es en el que existe un mayor volumen de personal.

El percentaje de mujeres es mayor en el tramo de antigledad de entre 10 y 14 afos,
situacion normal alendiendo al elevado nimero de trabajadoras y al sector histéricamente
feminizado. Por su parie, los hombres destacan en el iramo de antigliedad de entre 1 a 4
afos. Este dato podria ser el indicativo de una incorporacion mas reciente de los hombres
a sactores histdricamente feminizados como esle. Misma razén gue explica la mayor
antigliedad de las mujeres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO, TIPO DE CONTRATO Y GRUPD
PROFESIONAL

En cuanto a la modalidad de contratacian, la tipologia mayoritaria del personal es fijo:
siendo el B5% de los contratos de las mujeres indefinidos y el B6% de los contratos
de los hombres indefinidos. Todos los contratos de tipo fijo-discontinuo comesponden
a las mujeres, suponiendo el 6% de sus confratos. En cuanto a los contratos
tempeorales, son mayores para los hombres que para las mujeres, ya gue, teniendo en
cuenta el porcentaje de cada sexo en plantilla, el 6% de los contrates de las mujeres son
temporales y el 14% de los hombres también lo son.

Todos los grupos profesionales estan feminizados a excepcion de direccion que es
unipersonal y recae en un hombre.

La mayor parte de la plantilla se concentra en el grupo de Auxiliar, correspondiente
al puesto de cuidador/a que es donde se concenira la mayor parte del personal.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO, TIPO DE JORNADA ¥ HORARIO
La mayor parte de la plantilla trabaja a jornada completa y en horario continuo.

La jornada parcial s ejercida en exclusiva por mujeres, siendo el 8% de las mujeres
quienes tienen este tipo de jornada

El horario partido lo tienen también en exclusiva las mujeres, siendo ejercido por el
9% de las mujeres.
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5.2 ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

A continuacion, se ofrece informacién y valoracidn con perspectiva da género de todas
las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Se detalla, para cada una:

« |Informacién acerca de las eslrategias de gestidn,
»+ Datos sobre la participacion de mujeres y hombres en cada proceso.

« Valoracion de la situacion de dicha érea de gestibn en términos de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombras.

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

El proceso de seleccion y contratacién se inicia con la deteccion de una necesidad de
contratacion, a partir de la que se elabora un perfil previo en funcién del puesto a cubrir
y se detallan las funciones a desempefar, la formacién necesaria y la rayectoria
profesional que se va a requerir a las personas candidatas.

El siguiente paso es |a redaccion de la oferta de empleo en la que se define con claridad
el perfil del puesto, la descripcion de las tareas a realizar, las competencias y requisitos
valorables, ajustdndose a las caracleristicas objetivas del puesto, asi como a las
exigencias y condiciones de este. Ademas, el lenguaje en las oferlas de emplec se ha

uidado: existe una instruccidén expresa para la utilizacidn de un lenguaje inclusivo
v un estilo de redaccitn estipulado. Sin embargo, no se hace referencia expresa al
compromiso de la entidad con la igualdad.

Las ofertas se difunden en el INEM, en Colegios Oficiales, escuelas profesionales y redes
sociales. De tal modo que los canales de reclutamiento posibilitan que la informacion
llegue por igual a mujeres y hombres. Ademas, se da prioridad a la difusién de la oferta
a nivel interno a través del grupo de trabajo oficial.

El sistema de reclutamiento se basa en la recepcion de curriculums a través del
correo eélectronico,

En el primer barrido se selecciona a los perfiles que cumplen con los requisitos
estipulados en la oferta de empleo redactada (experiencia profesional, estudios...).
Posteriormente, se lleva a cabo una entrevista personal. Dichas entrevistas se llevan a
cabo a partir de cuestionarios abiertos. En ningin caso se pregunia a las personas
candidatas sobre cuestiones sociofamiliares, que nada tienen que ver con &l puesio a
cubrir.

El equipo responsable del proceso valora las respuestas en funcion de los requisitos
para el puesto y se comunica la decisidn a la persona escogida, aunque no existe un
sistema de baremacién como tal, simplemente se tiene en cuenta la experiencia y
permanencia en el sactor.
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Tras la contratacion, la entidad acoge a la persona contratada y le explica las
caracteristicas y las practicas de funcionamiento de la entidad.

Esta seleccion de personal es llevada a cabo por la direccién y parte del equipo
técnico, formando parte tanto del cribaje curricular como de las entrevistas: el director
y las enfermeras, considerando de vital importancia estas Gltimas para constatar que la
persocna a la gue se va a seleccionar conoce v aplica el modelo de trabajo de Atencidn
Centrada en la persona. Es un equipo mixto y con formacion en igualdad.

Durante &l periodo de 2022 s& han contratado al mismo nomero de mujeres que de
hombres. El tipo de confrato ha sido el mismo para ambos sexos: indefinidos a jornada
completa. Los dos hombres confratos se han incorporado uno en porteria y olro en
atencién directa. Por su parte, las dos mujeres confratadas ha sido para atencidn directa.
En afos anteriores se mantenia la misma plantilla.

Ademads de estas cualro contrataciones, durante el 2022 s& han realizado ofras
contrataciones para sustituciones. Son contrataciones de tipo temporal porque son para
cubrir al personal fijo que sa marcha de vacaciones o estan de baja. También se han
recibido mas curriculos de mujeres que de hombres, debido a la feminizacién del sector.
En cuanto a los ceses, en 2022 no se ha producido ningun cese, a excepcitn de los
contratos de sustitucidon por vacacionas y/o bajas antes comentados. Por ende, la causa
comin ha sido el fin de contrato temporal.

FORMACION

La actividad formativa se organiza a través de un Plan de Formacion interno que se va
revisando anualmente atendiendo a las necesidades de la plantilla. Para disefar esta
formacidn se lleva a cabo un proceso de deteccidn de las necesidades formativas de la
plantilla, teniendo en cuenta la observacion en el frabajo diario que se realiza, las dudas
que van surgiendo a nivel asistencial y a nivel técnico... Ademas de ello, se recogen
peticiones de las personas trabajadoras. También se cuenta con la Representacion
Legal de las personas trabajadoras. Una vez fijada la formacidn, se comunica
internamente a todo el parsonal.

Las formaciones que se llevan a cabo son tanto de modo presencial como online. Entre
las opciones formativas no existe formacidn destinada a la promocidn profesional ni
planes de camera, pero sl aparecen materias relacionadas con la igualdad entre
mujeras y hombres. Sin embargo, tales formaciones han sido de caracter voluntario y
ha asistido un pequefio porcentaje de la plantilla.

Cabe destacar gue la mayoria de la formacién es voluntaria. Ademas, se procura que la
acion sea en horario laboral para agegurar que todas las personas puedan asishir,
En caso de que se realice fuera del horario, se compensan las horas de formacion.

En cuanto al personal que imparte los cursos, no se tienen en cuenta clausulas de
igualdad a la hora de contratar a la empresa adjudicataria. No se valora
explicitamente que las personas formadoras posean formacidn en igualdad y que los
materiales y contenidos utilicen un lenguaje no sexista,
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Durante el dltimo afio, se han formado un total 13 persenas: 11 mujeres y 2 hombres, lo
que representa que solo se han formado el 32% de las mujeres y el 20% de los hombres.

Por modalidad de formacion, 11 personas en formato online, 10 mujeras y un hombre.
Eslo supone que, lenlendo en cuenta el peso de cada sexo en plantilla, se han formado
a distancia el 29% de las mujeres v el 14% de los hombres, Miantras que en formato

presencial se han formado 2 personas, un hombre y una mujer, siendo la parlicipacion de
las mujeres menor cuando es formato presencial.

PROMOCION PROFESIONAL

Mo se han producide promociones, por lo que no se ha necesitado establecar un plan

da camera con los criterios a valorar, de tal modo que no se utilizan pruebas selectvas ni
| valoracion de méntos ni dasempeafio.

Teniendo en cuenta la distribucién de la plantilla por sexo y nivel de responsabilidad, el

linico puesto de responsabilidad esta masculinizada.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Las medidas son estipuladas en el Convenio de aplicacion y las mejoras en maleria de
conciliacion de la nueva legislacion pertinente: el Real Decredo-Ley 572023, de 28 de junio,
que introduce modificaciones y novedades en los permisos y derechos laborales por
conciliacidn.

Se han analizado los datos correspondientes al afio 2022 sobre las medidas de
conciliacidn solicitadas por mujeres y hombres, enconfrando diferencias, pues solo
mujeres han hecho uso de tales medidas destinadas al cuidado de menores.
Asimismo, como se ha analizado previamente, el 6% de las mujeres en plantilla iene una
jornada reducida v el 9% de las mujeres irabaja a horario partido. Este hecho puede estar
relacionado con la persistencia de la division de roles entre las mujeres y los hombres.

Asimismo, cabe sefialar que no se ha sistematizado la deteccion de necesidades en
materia de conciliacién de la plantilla. Tampoco se encuentran recogidas en un
documento especifico al que todas |as personas trabajadoras tengan acceso. De hechao,
en la encuesta dirigida a la plantilla, el 58% del personal admite que la entidad no le ha
informado de las medidas y considera que no se promueven lo suficiente, siendo este
apartado uno de los menos valorados por la plantilla

n otro orden de asuntos, por un lado, debido a las funcicnes propias del seclor, de
atencidn residencial y cuidado de personas mayores, no existe la modalidad de trabajo
a distancia en la entidad. Por otro, |a entidad respata la desconexion digital fuera del
horario de trabajo, si bien no existe un protocolo escrito para tal caso, con la finalidad de
garantizar el tiempo de descanso y facilitar la conciliacion cormesponsable, de tal modo
que todas las reuniones y formaciones se realizan en horario laboral. De la misma
manera, lampoco existen exigencias de disponibilidad no justificada.



Je ™

GOO PLAN DE IGUALDAD OE RESIDEMNGIA DE ANCMNOS San JOSE

SANJOSE

RETRIBUCIONES

El sistema de clasificacién profesional, la politica y 1as tablas salariales se rigen segdn los
criterios que determina el Convenio Colectivo de aplicacion, que relaciona los niveles
profesionales y las percepciones salariales, y su respeclivo anexo con las tablas
salariales. En el Convenio Colective no se establecen beneficios sociales (Dietas y
kilometraje. Gaslos escolares, ayuda al transporte colectivo). Ademas, no hay
complementos de puestos que se negocian de manera particular.

Se elabora anualmente un Registro Retributivo, previa consulta con la representacitn
legal de las personas trabajadoras, siguiendo la exigencia para todas las empresas
sefialada en el Real Decrato-Ley 6/2019 y desarrollada en el Real Decreto 802/2020.

Tal y como sefala el articulo 1 del ya citado Real Decreto 902/2020, todas lag personas
trabajadoras tienen derecho a acceder al registro retributivo mediante el traslado de su
contenido a la representacion legal de las personas frabajadoras. En este sentido, la
representacién legal de las personas trabajadoras tiene total acceso al contenido integro
del mismo. Los resultados de los cdlculos de las brechas salariales em el importe efective
promedio muestra

La brecha salarial en los promedios lotales de mujeres y hombres as de 4,53%, siendo
el salario mensual de las mujeres inferior en 1225,23 euros en las retribuciones efectivas,
proveniente, sobre todo, en que el puesto de mayor responsabilidad lo sustenta un
hombre y, por su cometido y su alto grado responsabilidad requiere un mayor
sualdo.

Por grupos profesionales, no existen brechas en el salario base efectivo en los
Grupos 1, 10 y 5 porque solo existen hombres en plantilla. Sin embargo, si se
detecta una brecha de -225% en el Grupo 2 y de 14% en el grupo 9. Teniendo en
cuenta el total de las retribuciones efectivas, la mayor brecha sa da en el Grupo 2 (-268%)
a favor de las mujeres, ya que muchos de los hombres no han trabajado durante el afio
completo evaluado. En lo que respecta al Grupo 8, existe una brecha tolal de las
retribuciones de 5% a favor de los hombres por el tipo de jornada.

Si se realiza el analisis de las retribuciones equiparadas, a fin de proporcionar un dato
adicional de comparabilidad, en relacién con las categorias profesionales atendiendo
al puesto de trabajo, la diferencia de la media varia: La media de ingresos el total de
las retribuciones equiparadas de los hombres es inferior al de las mujeres en un
3% en el grupo 2 y en Grupo 9 en un 14, Estas diferencias se deben al complemento
de resultado y a las indemnizaciones.

Por (itimo, resefiar que, en la encuesta realizada a la plantilla, el 83% considera que las
retribuciones en |a entidad se establecen desde criterios de igualdad.

Por ende, las diferencias existentes en los complementos salariales se justifican por
razones ajenas a una discriminacion retributiva por sexo.
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CLASIFICACION PROFESIONAL ¥ CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA
AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES

En lo referente a la clasificacidn profesional, se detalla el listado de los grupos v puestos
de trabajo en el Convenio de aplicacidn, asi como se lleva a cabo una definicion de
cada puesto y de sus funciones. Del misma modo, en lo que atafie a las condiciones de
trabajo, también se encuentran recogidas en el Convenio Marco de aplicacion.

Con respeclo a la auditoria retributiva, esta se ha realizado de conformidad con el
articulo 46.2 e) de la Ley Organica 2/2007.

Tras la valoracién de cada uno de los puestos de lrabajo, estos se han unido en
agrupaciones en funcidn de los rasges de puntuacidn que han oblenido cada uno de ellos.

o De esta forma, todos los puestoas incluidos en la misma agrupacion corresponden a
puestos de igual wvalor, mostrando unas puntuaciones congruentes con la
ubicacion de los mismos en la clasificacion profesional y con los niveles de
responsabilidad.

Segregacion horizontal: Aparece una presencia feminizada en todos los puestos,
especialmente en cuidados, que es el puesto con mayor volumen de personal. El Gnico
puesto equilibrado es el de porteria. Los puestos masculinizados son mantenimiento y
direccion.

Segregacion vertical: por niveles jerdrquicos, el nivel mas alto de responsabilidad es
el de direccion, corresponde a un hombre.

Direccién es el puesto que cuenta con mayor valoracion de toda la entidad segun la
Valoracion de Puestos de Trabajo con 630 puntos y estando masculinizado. No obslante,
la puntuacidn obtenida es acorde al tipo de puestos, dado que es el que requiere una
mayor responsabilidad. El que menor valoracion tiene &5 el de cocina. El puesio de
cuidados, que es el que alberga mas volumen de parsonal, se encuentra como &l sexto
puesto mejor valorado con 333 puntos.

La brecha salarial s& ha calculado tanto del salario base como de los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales, segin el sistema de clasificacion
aplicable y los puestos de trabajo de igual valor. En este sentido, los salarios se
relacionan con la valoracion de cada puesto. Por lo tanto, se cumple con el principio
de igual salario para trabajos de igual valor.

Las politicas retributivas, de promocion, conciliacion... no incluyen ningln aspecto que
pueda suponer una discriminacion por razdn de sexo.

Sobre la base de los resultados y conclusiones de la auditoria retributiva®, se establece
como prioritaric  realizar una revision de las medidas de conciliacion
corresponsable de la entidad con el fin romper con las posibles barreras. Asimismo,
Residencia San José asume el compromiso de mantener el seguimiento en materia de
igualdad retributiva durante la vigencia del presente Plan de lgualdad. La auditoria
retributiva explicada tiene la vigencia del presente Plan de lgualdad del que forma parte.

¥ S adjuntard coma Anexo del Plan de Iguaidad of Infeeme de la Auditorin retribuliva, de scueands con o establacido an al
Bparady d} del articulo § ded RD 80172020, de 13 de octubre




{:}DO PLAN DE iGUALDAD DE RESIDENCHA DE ANCIANDS SAN JOSE

SANJOSE

ol el [ e il

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Como se ha observado a lo largo del presente diagndstico, el grado de feminizacion de
la plantilla es muy elevado, ocupando las mujeres el 83% del total, en la linea del resto
de empresas y entidades del mismo sector y actividad, dedicado al ambito de los cuidados
a nivel residencial y a la atencién de personas mayores y en situacion de dependencia,
ocupado mayoritariamente por mujeres.

Se encuentra una clara segregacion horizontal, de tal modo que la mayor parte de los
puestos estan feminizados, especiaimente aguellos que cuentan con mayor
volumen de personal, como es el caso de cuidadorfa. También se encuentran
feminizados los puestos de cocina, coordinacién, enfermeria, fisioterapia,
lavanderia, terapia ocupacional y servicios miltiples. Los hombres se concentran
en los puestos de direccion y mantenimiento, Sclo existe un Gdnico puesto
equilibrado en presencia de mujeres y hombres: porteria.

Seqln la distribucién por dreas, el area de atencién directa, que comresponde al puesto
de cuidador/a, es la que albergan méas volumen de personal, estando feminizada. El resto
de &reas también estian feminizadas, a excepcitn de direccion y mantenimiente, que
estan masculinizadas. El dnico deparlamento que esta equilibrade es &l de porteria,

Por categorias profesionales, tanto mujeres como hombres se concentran en su
mayoria en el grupo profesional de Auxiliar, Si se tiene en cuenta el peso relativo de
cada sexo en el total de la plantilla, el porcentaje de los hombres es superior en el
nivel mas alto (Direccién). De hecho, por niveles jerdrquicos, el nivel mas alto de
responsabilidad: direccién, corresponde a un hombre, encontrado asi una
segregacion vertical. El patronato también se encuentra masculinizado. Por ende, a
pasar de ser una entidad feminizada por la composicion de su plantilla, los principales
arganos que dirigen la entidad estin masculinizados. Asimismo, no ha habido
promociones an los ultimes cuatre afos.

En cuanto a los procesos de seleccidn, en el dlimo afio se han incorporado dos hombres
y dos mujeres a la plantilla, manteniéndose el nimero de personas en plantilla en penodos
anteriores.

También es de destacar que se encuentra una concordancia entre los grupos
profesionales, el puesto ecupado, ¢l nivel de responsabilidad y el nivel formativo.

Asimismo, las mujeres repuntan en bandas de mayor antigliedad en la entidad,
mientras que los hombres lo hacen en las de menor antigiedad debido al seclor
historicamente feminizado.

En cuanto a la jornada y el horario, lo més habitual en mujeres y hombres es la jomada
completa y el horario continuo. Mo obstante, la jornada reducida y el horario partido esta
feminizado.

También existen diferencias entre mujeres y hombres en el uso de las medidas de
conciliacién, habiendo hecho uso de las mismas solo las trabajadoras, aunque an un
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porcentaje minimo. Este hacho puede ser consecuencia de la persistencia de la division
da roles entre las mujeres y los hombras.

En cuanto a la representacion legal de las personas trabajadoras, esta protagonizada
por dos mujeres y un hombre.

PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL ¥ POR RAZOMN DE SEXO

Residencia de Ancianos San José no dispone de un “Protocolo de actuacion frente
al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo”, tal y como racoge la Lay Orgdnica
32007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombras. Asimismo, es de destacar
tampoco han difundido camparnas o formaciones de sensibilizacién al respecto. A
pesar de ello, no se tiene constancia de que se hayan producido situaciones de
acoso sexual y por razdén de sexo.

SEGURIDAD ¥ SALUD LABORAL

En lo que concierne a la seguridad y salud laboral, |a entidad se rige por lo dispuasto
en la Ley 31/1895 de Prevencidn de Riesgos Laborales, segin la que el personal tiene
derecho a la proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Se dispone de una politica preventiva de riesgos laborales que, ademas, tiene en
cuenta las necesidades especificas de las mujeres, como, por ajemplo, en situaciones
de embarazo y lactancia. También tiene en cuenta la deteccion y valoracion de
riesgos ergondmicos (derivados de las propias tareas fisicas de movilizacién y cargas
de personas mayores: frastomos musculoesgueléticos, fatiga....) y de los riesgos
psicosociales (elevado nivel de asirés, alteraciones derivadas del trabajo a turnos y
nocturno...).

El analisis de los datos correspondientes al afio 2022, muestra que noe ha habido
enfermedades profesionales ni accidentes laborales.

COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

Tras revisar la comunicacidn corporativa interna y externa, la web y otros documentos
oficiales de Residencia de Ancianos San José, se ha detectado que no se hace uso
sistemitico de un lenguaje no sexista, a excepcion de las ofertas de empleo en las que
si se procura ulilizarlo. Tampoco dispone de un documento que lo recoja ni 88 han
realizado cursos de formacién sobre ello.

RELACION DE LA ORGANIZACION CON 5U ENTORNO

En la relacion y contratacion de empresas proveedoras para prestar servicios o para
facilitar bienes y prastacionas en sus centros, no existe un procedimiento basado en
la igualdad de oportunidades y la alineacion con los valores de igualdad que
establezcan clausulas de igualdad para la seleccion de empresas proveedoras que
colaboran con la Residencia.
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VIOLENCIA DE GENERO

La entidad no ha trabajado especificamente en este aspecto. Tampoco conoce
ningdn caso de trabajadoras victimas de violencia de género. No se han llevado a cabo
medidas formativas y no existe una cuota de reserva para posibles victimas de violencia

de género.
5.3 CONCLUSIONES

CONTEXTO DE LA ENTIDAD:

+« Fundacion constituida en 1953

= Plantilla altamente feminizada: 34 mujeres y 7 hombres

* Media de edad: 46 afos

« Tasa de antigliedad: 7 afios

« Mayor volumen de personal: cuidador/a

« Segregacion horizontal: todos los puestos estin feminizados a excepcién
de mantenimiento y direccion. El Unico puesto que cuente con equilibrio
entre mujeres y hombres es el de porteria.

« Se detecta un techo de cristal, dado que la mayor parte de la plantilla la
conforman mujeres y el inico puesto de responsabilidad lo tiene un hombre.

FORTALEZAS DETECTADAS

« La incorporacion explicita de valores sociales entre fa filosofia de la entidad son
un indicative de mayores garantias de éxito para integrar el principie de
igualdad a nivel interno.

» Los estudios de la plantilla corresponden con la asignacion de los puestos y los
niveles de responsabilidad. De tal modo que no existe una sobre cualificacion.

« El tipo de contrato mas habitual es el indefinide. El temporal solo se da para
cubrir vacaciones.

» Parala definicion de la oferta formativa anual se tienen en cuenta las necesidades
formativas contando con las propuestas de la plantilla. Es accesible a todas
las personas de la organizacion y se realiza en horarnio laboral,

» Existe una valoracion de riesgos psicosociales

« Los resultados del andlisis de puestos muestran una agrupacion de los
mismos y ni unas puntuaciones congruentes con la ubicacidn de los mismos
en la clasificacion profesional y ni con los niveles de responsabilidad.
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= Se encuentra una clara segregacion horizontal y vertical.

« Mo existe un sistema de baremacion para los procesos de seleccion y
contratacidn, Tampoco s& hace referancia expresa al compromiso de la entidad
con la igualdad ni en las ofertas de empleo ni en el Manual de acogida de la
parsona contratada.

= Encuanto a las facilidades ofrecidas para la conciliacién, son las estipuladas por
lay. Un porcentaje muy escaso de la plantilla ha hecho uso de ellas. Ademas, no
sa ha sistematizado un sistema de deteccion de necesidades en esla materia,

= No hay establecido un sistema para las promociones de la entidad.

+ No dispone de un protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo en el
ambito laboral. A pesar de ello, no s& ha tenido conslancia de ningun caso.

« Existe una oferta formativa en materia de igualdad de género, pero ha
asistido a ella un pequeno porcentaje de la plantilla. Asimismo, no se tiene en
cuenta que las personas formadoras dispongan de formacion en igualdad y que
los materiales y contenidos utilicen un lenguaje no saxista,

« En materia de comunicacidn, no existe una estrategia para fomentar la
utilizacion de un lenguaje no sexista.

« La entidad no ha trabajado en el ambito de la vioclencia de genero ni en la
incorporacién de la igualdad en la relacidn con la seleccién de empresas
proveedoras.

6. DEFINICION DE OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

A raiz de eslas conclusiones se esfablecen los siguientes ambitos prioritarios de
actuacién con los abjetivos que sa delallan a continuacidn:

OBJETIVO GENERAL

» Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad,
promoviendo la igualdad en todas las areas de la organizacion y, por lo tanto, eliminando
cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, que pudiera existir,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
» Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razdn de sexo
a través de la redaccidn del protocolo.
+ Imparir formacidn sobre la materia.
» Disefiar campafas de prevencion.
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2. Procesos de seleccion y contratacion:
« Establecer un criterio objetivo y medible para los procesos de seleccion,
contratacidn y promocién basado en pruebas y baremos.
+ Evitar la segregacion horizontal en la plantilla.
s Incluir el compromiso de la entidad con la igualdad en las oferlas de
empleo y en &l manual de acogida
3. Formacion
« Sensibilizar y formar en igualdad a toda la plantilla de manera obligatoria
« Tener en cuenta la perspectiva de género en los cursos propuestos y el
perfil de |la persona formadora.
4. Promocién Profesional
+ Establecer criterios objetivos para la promocién interna en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
s Implementar formaciones para el desamollo de careras con el fin de que &l
personal de la organizacidn pueda desempefiar de manera oplima sus
competencias y facilitar la promocion.

§. Conciliacion
s Sistematizar la deteccién de necesidades en materia de conciliacion de la
plantilla

6. Comunicacion

« Garantizar que la imagen y comunicacion de la Residencia sea inclusiva y
no sexista, tanto a nivel externo como interno, también en la denominacibn
de las categorias profesionales y puestos de trabajo, a traves de la
redaccion de un documento de referencia sobre el uso del lenguaje
inclusive.

» |mpartir formacidn sobre comunicacion incluyente y lenguaje no sexista.

7. Relacidn de la entidad con el entorno
« En la relacidn y contratacion de empresas proveedoras para prestar
servicios de asistencia a la propia Fundacién, o para facilitar bienes y
prastaciones, establecer un procedimiento basado en la igualdad de
oportunidades y la alineacion con los valores de igualdad.
8. Violencia de género
« Promover la proteccion de los derechos laborales de las mujeres victimas
de violencia de género

B
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7. DESCRIPCION DE MEDIDAS

Una vez identificados los objetives, como resullado de los dalos oblenidos en el
diagndstico, a continuacion, se presentan las medidas a implantar por ejes de
actuacion y objetivos con el fin de corragir y mejorar la situacidn en materia de igualdad
para Residencia San José:

EJE 1. PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO

Modida 7; Elaborar of profocolo conira of acoso sexual i @ acoso por raron de Sexo

Proporcionar un entoma libre de acoso sexual y acosos por razon de
OBJETIVOS saxs 4 travis da la actualizacisn del protocols v su difesion @ la

plantilla

Elaborar y difundir ol protocolo de prevencitn y actuacian frente

I
DEREREGEON al acoso sexual ¥y por razdn de sexo
e 2023 Actualizar ol prolocols conlr @l acoso saxudl ¥ por
PROCEDIMIENTO oE randn de sexo. .
DESARROLLD w2023 Realizar aciuaciones de Informacion sobre el
canlanido y procedimients establecido en el pratocolo
2024: Formacion an la maleria a la plantila
2023-2027: Aplicacsdn v saguimienio del protocolo
Documento 1: Protocolo elaborado y difundido
DOCUMENTOS!
HERRAMIENTAS

PERSOMNA! DEPARTAMENTO

RESPONSABLE Adminiglracidn y direccibn
= Prolocolo elaborado |
¢ Prolocolo difindido

INDIC ADORES DE = N de denuncias, quajas o sugerencias recibidas

ESEGUIMIENTOD ¥
EVALLACION = N da expadiantes resuslios

= Ny lipo de achuaciones de informacién del protocolo

= Brado de coneciméenio dal protocolo por parke de ka plantilla,
desagregado por sexo
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EJE 2. PROCESOS DE SELECCION, CONTRATACION ¥ PROMOCION:

Medida 1: Guia de pavias para la incorporaciin de criferios de igualdad en loes procescs de

saleccidn p desarmolio de carmera

Evitar la segregacién horizontal de la planiia con el fin de equiibrar
OBJETIVOS la presencia de mujeres ¥ hombres en la plantilla a través de crilarios
que garantican la igualdad de oportunkdades
DESCRIPCION Redpccida y aplicaciin da una gula de paulas para NCOrPOREr Cribenos
de lgualdad en los procesos de seleccidn v desarrollo de careras
Plazo de ajecucion: H024-2027
# 2024 Elaboracién de ta Guia
N 2024: Formularo estandar anonbmizadas v s ralerencias al
SEN0,
«  2024: Alojamiento del formulario en la pagina web do
PROCEDIMIENTO DE entidad o intranet en el caso da promociones profesionales.
DESARROLLD = 2024: Seleccién de las personas encargadas de la recogida
da las candidaturas (que no debe estar en & proceso da
sadeccidn).
s« 2024-202T7: Codificaclon de las candidaturas sin dalos
personates ni referentes al saxo.
= 2024-2027: Aplicacion de la guia
= Documento 1: Gula de pautas para los procesos &b seleccdn y
prodnocian con parspectiva de género
HERRAMIENTAS # Documento 3: Formulano de promodion  profesional
EfeDnimizadg.
« Documaento 4: Listado de las candsdaturas codificadas,
PERSONAI
DEPARTAMENTO Responsable de s procesos de selaccidn y promocin
RESPONSABLE
« Disafo dal procedimiento en & Guia.
« N de procesos de ssleccidn realizados desagragados por sexo
= MN*de veces que se ha emplaado ol procedimaenio
LNDICADDRES DE +  Disminucidn de la segregacidn harzontal
ESEGUIMIENTD ¥ = Realizacién de preebas de seleccidn objelivas vy no
EVALUACION discriminatorias
«  Cuantificacion da los resultades oblenidos por rujenes y hombres
an cada pruaba
# N2 de mujeres v de hombres contratados respecio al n® de
mujires y de hombres que han presentado su candidahura
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= M.*de personas de la plantila y axemas a la empresa qua han
sxbo seleccionadas respecio a las que han preseniado sus
candidaturas

+«  M®do horas de formacidn en género recibidas por las personas
regponsables de la seleccibn de personal

Medida 2 Establecer fas bages on |8 ofgamIacion pare gue a8 NEDYaEs INCOrporaciones puedan, en

igualdad de comdiciones, ponder 20 faienio & QiSpOECIion oe ha antidad en of menar tiempo positie

DEJETIVOS

Incluir ef compromiso da la entidad con b igualdad en ¢l manual de acogida

DESCRIPCION

Redisafar un Manual de Acoglda que cuenta con los aspectos clave qua
deba conocer todas las personas que s8 incorponen @ ta entidad: misn,
wisidn, walores, equipos, procedimientos de acluacks, medidas de
conciliaclén corresponsable, compromiso de la organizacion con la
igualdad, protocolo contra el acoso sexual y acoso pof AzGn de saxo,
plan de Iguaidad... con ia enfrega de la docemantaciin, Mombrar, ademas,
en al manual a una persona gue acompaho ¥y resuslva dudas que pasdan
surgir durante o desarrollo del trabajo durante &l primer mes, Por ditimo,
establecar rouniones quincenalEs con kB parsona responsable para realizar un
saquimienio da la adaptacidn v necesidades gue pueda tener la nueva
incorporacidn,

PROCEDIMIENTC
DESARROLLO

DE

« 24 Elaboraciin un manusl y recopilar s docurmentos que ge que

S0 entrogaran con asla.

e Hi24: Nombrar a una parsona responsable de acompafiar & L nutva
persona en plantilla.

s  2024-2027. Realizar reuniones para valorar la nueva incorporacin

DOCUMENTOS!
HERRAMIENTAS

Documento 1: Manual de acogida

PERSONA/
DEPARTAMEMNTO
RESPONSABLE

Cargo de la persona responsable de acompafiar a la nueva parsona an plantilla

INDICADORES
ESEGUIMIENTO
EVALUACION

DOE
Y

=  Manual da acogida revisado
= Raelerencia incluida en &l manueal sobre lgs medidas de igusidad an la
OGNz ACidn
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EJE 3. FORMACION

Medids 1: Realizar formaciones an igualdad a la plantiila

OBJETIVOS Sensdilzar en igualdad a toda la plandilla de modo obligatana,

Realizar formacién en Igualdad de género 4 toda la plantilla,
DESCRIPCION especialmenta a las personas responsables de la gestion de
personal

Plazo de ajecucion: 2024-2027

PROCEDIMIENTO DE ——
DESARROLLO Incorporar formaciones on igualdad de modo obligatorio para la
plantifiia
okt Formaciongs an igualdad.

HERRAMIENTAS

PERSONAI DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Administraciin y direccion

Al menos dos fernacionas dinghdas a la plantilla duranbe o permodo de
INDICADORES DE | vigencia del plan
ESEGUIMIENTD ¥ EVALUACION

N e personas asistenies desagregadas por sexd

Meadida 2: Introdueir ln perspectiva de género an las formaciones

Taner an cusnta la perspeciiva de genan an los Curses propuasios y ol peri

MOV da las personas formadoras

Inclulr una cliusula en los contrados que se realicen con empresas de
DESCRIPCION formacion externa, en la que se solicite la revisidén desde la perspectiva
de género de los contenidos y los materiales que se utilicen an los curses
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da formaciin de manera que no coniengan estersolipos ni connolaciones
Boxistas,

Agpgurar que o conlenido, organizacidn & imparticién de cada acciin no
conlenga astersotipss ni connalaciones secistas.

PROCEDIMIENTO DE

Flazo de efecucidn: 2024-2027

DESARROLLO o 2024: Introduccion de las cliusulas de igualdad
«  2024-2027: Revisitn

DOCUMENTOS! :

HERRAMIENTAS Clausulas de igualkdad

PERSONAS

DEPARTAMENTO Administracion

RESPONSABLE

INDICADORES DE| o Cléusulss deigualdad

ESEGUIMIENTO ¥

EVALUACION

EJE 4. CONCILIACION

Medida 1: Elaboracitn de un plan de desconexidn digital

QBJETIVOS

Cumplir con La legislacidn viganle on materia de desconexidn digital con
perspactiva de género y, de esé modo, garantizar e derecho a la
desconexidn digital de todas las personas irabajadoras de la entidad

DESCRIPCION

Elaborar un plan de desconexidn digital en cumpdmianto con la
normaliva (LO 32018 de Proteccidn de datos y Garantia de los Darechos
Digilales), difundirio y sensibilizar a la plantila

B

PROCEDIMIENTO
DESARROLLC

2023
Elaboracidn del Plan da Desconaxidn digital

DE
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Documento 1: Compromiso con la desconaxion digital
Documento 2: Protocobs de desconaxion dagal
DOCUMENTOS! Formacion en la matara
HERRAMIENTAS
PERSONAS
DEPARTAMENTO Direccidn v administraciin
RESPONSABLE
¢ Documenio de comproméso con |3 iGN digitad
INDICADORES DE " la desconex
ESECUIMIENTD ¥ " :;I:IEID de desconexidn digital elaborads y difundido antre ka
EVALUACION

#  Formacidn y sensibilizaciin sobra desconaxion digital

DBJETIVOS

Madida 2: Sistematizar la deteccidn de necesidades en materia de conciliacidn de la plantilia

Garantizar y fomentar ef eferciclo de los derachas de la vida parsonal, familiar
¥ laboral, asl como la comesponsabilided enbe lodas las personas
rabajadaras,

DESCRIPCION

Reallzar una encuesta periddica para conocer las necesidades de
conclliacién del personal, Disefiar y difundir un documento con las
medidas de conciliacién disponibles en la enlidad para el conjunto de la
plantifla a través de un estudio previo de tas necesidades da conciliackin ankre
las parsonas trabajadoras que perrmvila llevar wn reglsiro y seguimianto de los
diferentes parmisos solicitidos,

FROCEDIMIENTO DE
DESARROLLO

e 204 Conocer las necesidades del parsonal de la enfidad en mabena
g conciliackin, el grado da wtilizacion da sus derechos en ln matenia
y las dificuitades que pudieran tener a la hora de ulizarlas

*  2024: Redactar un docurnenio con las medidas de conciliacion de la
entidad

e 2024: Difusiin del documents a la plantilla

DOCUMENTOS!
HERRAMIENTAS

Documento 1: Cusstonario 8 cumplimantar por la plantifa sobre sus
necesidades an matena da conciliacion

Documenta 2: Informe de disgndstico de las nacasidadas di concEacion di ka
phantilla

Documenta 3: Seleccitn de medidas y redaccibn da documenios de medidas
de conciliaciin para su difusiin a a plantilla
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PERSOMNAS
DEPARTAMENTO Dirgccidn y administracion
RESPONSABLE

= Estudio de las necesidades de conciliacion de la plantilla

« [Documanby de medidas de conclliackin realizado
INDICADDRES DE

ESEGUIMIENTO Y « N° de personas, desagregadas por sexo, que e han acogido a las
EVALUACION medidas de conciliacian

= Evcluclon an el uso de las medidas de conciliackin desagragado pos
BEED

EJE 5 COMUNICACION

Modida 7: Profocala de revisidn p aliminacion del sexsmo an las comuricaciones

Garantizar qua |a Imagan y comunicaciin da la antidad son inclusivas ¥ nd

DRJETIVOS .
Revisar y actuaizar la imagen, comunicacsin y uso dal lenguaje an la entidad
DESCRIPCION para mcorporar [a perspectiva de género, comiglendo agquellos aspectos que

contengan estereolipos o sesgos de género desde la referencia de un
protocolo de revisidn y eliminacién del sexismo en las comunicacionas

0232027
= 2023 Redactar un Protocolo die rinagion y aliminacidn del saxismo
an las comumicacions
DESARROLLD peifa incOqporan un uso del lsnguaje no sexista e inchusiva.
o 2024 Cormegir iméganas y comunicacion visual que Solo representa

a un sexo yio conliena esteraatipos de ginens [paging web, follelss
informatives, lahetas, comunicacidn corparaiva,,.)
¢ 2024 Formar en la materia a la plantia

Documento 1: Declaracion da principios da la entidad para &l compromiso con
la comunicachin no sexista
%5 DOCLUMENTOS! Documente 2 Elaboraciin y aplicacidn del Prolocoly con maedidas,
HERRAMIENTAS procedimiantas a llevar a cabo y documentos de apoyo
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PERSOMAS
DEPARTAMENTOD Administraciin
RESPOMNSABLE
Plan de comunicacion
M @ der publicaciones revisadas v acluaizadas
INDICADGRES DE
ESEGUIMIENTG v |V ¥ liPo de cambios realizados
EVALUACION

Listade de materales y elemantos de comunicacion visual revisados y cambios
realizados

Formackdn en ka mabieda a ka plantilla

Medida 2: Campadia de difusicn del Plan de lgualdad

DBJETIVOS

Garantizar el acoeso a la informacion sobre E| Plan de Igualdad a toda
la plantilla

Realizar una campafna de difusidn del Plan de igualdad, tanto da

DESCRIPCION oy inkerng (documentacion comidn, tabldén de anuncios) como
exiema (wih, nolas de prensa...)
PROCEDIMIENTO DE | 2023
DESARROLLO Difusion del plan de igualdad
Documents 1: Pian di lgualdad
DOCUMENTOS!
HERRAMIENTAS
PERSONA! DEPARTAMENTO
RESPONSABLE Dimcckin
INDICADORES DE *  Plan de iguakdad difundido interna y axtamamente
FESEGLUIMIENTO ¥ s Canales de informacitn uilizados
EVALUACION »  N°de publicaciones y difusiones
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EJE 6. RELACION DE LA ENTIDAD CON SU ENTORNOD

Medida 1: Establecer cldusuias de igualdad on la seleccran de smpresas proveadoras y ontidades

gue colaboran con la arganizachin

ORJETIVOS integrar una cultura organizativa comprometida con a igualdad

Estabiecar criferios para walorar o cumglirmeentio del respeto por la igualdad de
DESCRIPCION género por pare de las empresas provesdoras

2024-2027:En la relacién y contratacidn de empresas provesdoras para
prestar servicios de asistencia a la Fundacidn, o para facilitar bienes y
prestaciones, eslablecer de manera explicita y detaliada un procadimiento
basado on la iguakiad de oportunidades y la alineacion con los valores de
igualdad, da tal modo que se establecen cliusulas de igualdad para la
soleccion de empresas proveedoras que colaboran con la entidad:

PROCEDIMIENTO DE « 2024: Priorizar la conlralacin de empresas proveedoras que

DESARROLLO cuenien con planes o medidas de igualdad o conciliacidn

s 2024: Incorporar cléusulas en la confratacion qua exijan el
cumglimients de la normativa en materia de igualdad

Asimismo, sa trabajard en la impbementaciin de ta Agenda 2030 de forma
transversal en la organizacian astableciéndose como wno de los ODS priortarios
ol ODS de Igualdad de Génam.

Documents 1: Cliusulas de igualdad en la contratacidn

DOCUMENTOS!
HERRAMIENTAS

PERSONA/
DEPARTAMEMNTO Direccadn
RESPONSABLE

INDICADORES DE
ESEGUIMIENTO ¥ | N® die empresas proveedoras con planes o medidas de igualdad
EVALUACION
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EJE 7. VIOLENCIA DE GENERO

Modida 1. Protocolo para [a profeccita y apoyo & las rabajadoras victimas de wiolencia de género

Promover la proteccidn de los derchos faborales de las mujeras

DBJETIVOS vigtimas de violencia de génaro

Elaborar un protocols para la probeccidn y apoyo a les irabajadoras
DESCRIPCION viclimas de viclencia de género que permita recopilar ks darechos
laborales y de seguridad soclal a las viclimas de viclancia de génens

2024: Elaboracitn dal protocolo para la profeccién y apoyo a las
PROCEDIMIENTO DE | rabajadoras victimas de violencia de género

DESARROLLO
2024-2027: Aplicacitn y seguimbinio del prolocalo
Documenio 1: Protocolo para la proteccitn y apoyo a las irabajadoras
victimas de violencia da géneng
DOCUMENTOS!
HERRAMIENTAS
PERSOMAS
DEPARTAMENTO Administraciin
RESPOMNSABLE
INDICADORES DE E:umpmupmmnymyaammmvam
ESEGUIMIENTO @
EVALUACION MN® i masenes contraladas viclimas de violencia de ganend

EJE B. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Medida 1;: Revisar la descripcidn de los puesios de trabajo y realizar und Aweva wiloracion con

perspectiva de génoro

OBJETIVOS my corregir posibles desigualdades ratributivas por puesios de igual

Elaborar un catalogo de puestos de trabajo por cada uno de 105 puestos de
DESCRIPCION la entidad que incluya: caracteristicas, perfil, competencias, formacion y
expariencia axigida, funcionas, calegoria y nivel e responsabilidad en la
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organizacitn. Asl como adoptar un sistema de valoracidn de puesios que
permita asignar una retribucién acorde a dicho valor,

PROCEDIMIENTO DE

Ejecucidn 2024-2027

« Raovisar la clasificacién profesional y la deserpehbn de los
puestos de trabajo con perspectiva de génarnm

DESARROLLO = Comprobar sl sa ha actualizado la definicion de perfiles y
puestos incorporando la perspectiva de género
Realizar una nueva valoracién de puestos de trabajo

Herramienta del SVPT

DOCUMENTOS!

HERRAMIENTAS

PERSONAY

DEPARTAMENTO Déneccidn v administracion

RESPOMSABLE

INDICADORES DE
ESEGUIMIENTO ¥
EVALUACION

o Vaorficar 8i s8 ha realizado, quéd grado da desamolio liena, la revision
di ka clasficactin profeskonal

o N7 de pessios revisados con perspecliva de géneng

= Nda puestos valorados
W y porcentaje, desagregado por sexo, de ks personas trabajadoras
que han visto modificada su clasificackin profesional

+ Disafio ded catélogo de puestos de trabajo

J

Para la implantacidn, seguimiento y evaluacién de cada una de [as medidas recogidas en
el plan, la entidad dispondrad de los siguientes medios y recursos materiales y

humanos

s Medios materiales. La entidad dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electrdnicos y tecnologicos, programas informaticos, conexion a
internet y otros suministros, documentacidn e impresos y ofro material fungible
para @l desarrollo de las actuaciones.

*» Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales
que cuentan con experiencia y'o formacidn en maleria de igualdad en el dmbito
laboral y mas concretamente del parsonal adjudicado para implantar cada medida,
asi como el apoyo de la direccidn, la Comisidn de seguimiento y evaluacién, la
representacion legal de las personas trabajadoras v 1a propia plantilla.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

A continuacion, se detalla el calendario de actuaciones para la puesta en marcha de cada
medida® (la casilla sombreada en color verde claro hace referencia al momento de la
elaboracién del documento, accion o madida y las casillas sombreadas en verde

oscuro hacen alusién al momento de su puesta en marcha y seguimiento):

EJE 1. PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

AREA DE ACTUACION.
Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

2023

AREA DE ACTUACION:
Froceso de seleccion, contratacidn y promoacion

Ao 2023 2024
Trimesine Bl bl S i el

Medida 1

Medida 2

EJE 3. FORMACION

AREA DE ACTUACION:
Foarmacion

Ao 2023
Trimesire j ik E

Madida 1

Medida 2

% Recordamos que este Plan de Igualdad ha sido posible gracias a la subvencidn obtenida del Goblerno de
Navarra. En la misma, uno de los criterios &5 que, al menos, se hayan instaurado tres medidas del presente
Plan. La Comisidn Negociadora ha decidida poner en marcha: la elaboracién del Protocolo contra el acoso
sexual y por razdn de sexo actualizade, |a elaboracidn del Plan de comunicacion no sexlsta v la
elaboracion del protocolo de desconexion digital. Ademds, de todo ello, también se procede 3 la difusién
¢ Infarmacidn del Plan de lgualdad ya terminado a la plantilla a través de los medios de comunicasidn
habifuales de la entidad
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EJE 4. CONCILIACION CORRESPONSABLE

AREA DE ACTUACION:
Conciliacitn cormesponsable

A0 2023
Trimastre L
Medida 1

Medida 2

AREA DE ACTUACIOMN:
Comunicacicn

203

AREA DE ACTUACION:
Refacion do la enbidad con Su enformo

Ao 2023 2024
Trimestre =3 e

Madida 1

AREA DE ACTUACION:
Violencia de génerg

Afo 2023

17 |
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EJE 8. AUDITORIA RETRIBUTIVA

AREA DE ACTUACION:
Auditoria retributiva

Ano

2033

Trimestre 1°

Madida 1

8. APLICACION, SEGUIMIENTO, REVISION y EVALUACION
DEL PLAN DE IGUALDAD

Una vez negociado y aprobado el presente Plan de Igualdad por parte de la Comision
Megociadora, se procedera a la firma de esta por parte de la Comision Negociadora. Tras
allo, se procederd a la inscripcion de este dentro del plazo estipulado de 15 dias a partir
de dicha firma. Sera a partir de entonces cuando entre en vigor y aplicacion el Plan de
Igualdad.

CONSTITUCION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con la finalidad de realizar un control del cumplimiento y desarrollo del presente Plan de
lgualdad explicados en los puntos anteriores, se constituye una Comisién de
Seguimiento y Evaluacion Esta Comisién, formada por los mismos miembros que
han negociado el Plan de Igualdad es decir, la Comisidn Negociadora, sera la
respoensable del seguimiento y evaluacion del presente Plan de Igualdad.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes funciones:

s Aplicacion del Plan de Igualdad
« Seguimiento cada seis meses del desarrollo de los compromisos acordados
y &l grado de implementacion de estos en la entidad.
« Analisis de la adecuacion de los recursos y procedimientos puestos an
marcha para el desarrolio del Presente Plan de Igualdad.
Negociacién para determinar posibles ajustes o correcciones al Plan de
lgualdad.
Elaboracion de las evaluaciones parciales bianuales, y de la evaluacion
final una vez acabado el periodo de vigencia del Plan de lgualdad. Cada
evaluacion se reflejara en un informe que recogera:
o Las medidas puestas en marcha y los objelivos alcanzados.
o Los resultados oblenidos con la ejecucion del Plan de Igualdad.
o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos
de seguimiento.
o La identificacién y propuesta de actuaciones correctoras, si fueran
necesarnas.
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Para el buen funcionamiento de estas lareas encomendadas a la Comision de
Seguimiento y Evaluacién, la entidad se compromete a facilitar los madios necesarios, en
especial.

= Lugar adecuado para celebrar las reuniones
Material preciso para ello
Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecidas en los
indicadores de seguimiento acordados para cada medida con la periodicidad
correspondiente.

Todo elle, sin perjuicio de que la Comisién pudiera sclicitar la subcontratacion externa,
que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de estos procesos.

SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision mantendra reuniones periodicas, cada seis meses con caracter
ordinario, para ir haciendo el seguimiento e implementacion de las medidas y
acclones recogidas en el Plan de lgualdad. Se levantara acta de reunion y se
realizara un informe de seguimiento anual.

El seguimiento permite conocer el desarrollo del plan, asi como el grado de eficacia de
las medidas propuestas, por lo que se determina ir haciéndolo de manera simultanea a la
ejecucion del Plan.

El seguimiento y revision se realizara a través del analisis de los indicadores
definidos en cada medida que mostraran los avances alcanzados, si las medidas se
estan cumpliendo en tiempo y forma, y que estan logrando el resultado pretendido. La
informacion se recabara mediante una ficha de seguimiento individual por cada
medida, a través de la persona o departamento responsable de su aplicacion. De
los resultados obtenidos de la ficha se emitira informe de seguimiento anual,
mostrando el resultado y las conclusiones alcanzadas.

Este seqguimiento consistird en:

= Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados
a ralz de la implantacion de las medidas (participacion en las aclividades
propuestas, actas de negociacion, guias, informes, follelos, resultados de
encueslas, memaorias, elc.) asi como el cumplimiento de los indicadores de
seguimiento previstos y aclualizados para cada accidn,

s Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizara toda la informacion
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la
anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accidn. Cada ficha incluira
tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento de cada accion.,

:g =« Difusion y comunicacién., Una vez validado y aprobado el Informe de

Seguimiento por la Comisién de Seguimiento y Evaluacion y la Direccion de la
antidad, se difunde al resto de personal por los canales que esle establazca.

La revision ira en paralelo a la ejecucion y seguimiento de las medidas. De los
resultados de los informes de seguimiento, se determinara si hay que afiadir objetivos,
reonentar o majorar alguno de los previstos.
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Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, deberd revisarse, en todo caso, & concurren las circunstancias
previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de oclubre:

e« Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

s Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion dal estatus
juridico de la empresa.

« Ante cualguier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus mélodos de trabajo, organizacidn o sistemnas retributives, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las madificaciones sustanciales de condicionas
de trabajo o las sitluaciones analizadas en el diagnéstico de situacion que haya
servido de base para su elaboracion.

s Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine |a falla de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios

¢ Circunstancias debidamente molivadas que conlleva a la actualizacién dal
diagndstico.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Ademas de allo, se procedera a realizar una evaluacion intermedia a los dos anos de
vigencia del Plan y otra final. Estas evaluaciones permiten conocer los resullados que
se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar aguelios
aspectos en los que es necesario incidir mediante |a elaboracion de planes o acciones de
mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion

La evaluacién debera quedar recogida documentalmente, mediante un informe. Se
realizard una evaluacion intermedia (a los dos afos de la implantacion) y una final
{al finalizar el pericdo de vigencia).

De ese modo, permitird tener un conocimiento preciso sobre |as acciones realizadas y
los efectos que estas tienen sobre los objetivos disefiados, con el fin de poder tomar
decisiones que permitan ajustar los tiempos y revisar las prioridades en funcidn de
los recursos disponibles y las necesidades detectadas, asi como eliminar elementos
del plan que no estén generando los resultados previstos, ya que el Plan es un elemento
dinamico, concebido para reflejar |a situacion de la empresa en tiempo real y adaptario a
las circunstancias que lo requieran.

Para ello, se seguira la siguente metodologia:

» Recogida y analisis de informacion, Se deberan revisar los documentos
generados a raiz de la implantacién de las medidas previstas en el Plan de

: lgualdad (bases de datos, indicadores de conlrol, estudios realizados Yy,
7%4_ consecuenta andlisis de conclusiones, listados de asistencia a cursos,
participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y folletos

realizados, resullados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los

indicadores de seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi como

=}

—
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los resultados obtenidos de los informes de seguimiento anuales realizados.
También, se deberd revisar el diagnostico de la situacion inicial, permitiendo
establecer la comparaliva de la siluacidn de partida con la actual. Caba mancionar,
que sard de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de completar
en &l mayor grado posible el analisis final, el feedback oblenido en entrevistas y

grupos de discusion y debala del equipo humano durante todo proceso de
implantacion y seguimiento del plan.

- s Informe de Evaluacién. Contempla los resultados de andlisis, mediante tablas
que sintetizan la informacidn comentada en el apartado anterior, a través da un

analisis intensivo de:

o Indicadores de resultado, que permiten conocer el grado de ejecucidn da
cada medida y del plan en su conjunto.

o Indicadores de proceso, que proporcionan informacion del desarrolio de
cada medida, de los recursos asignados, de las dificultades encontradas y
de las soluciones adopladas.

o Indicadores de impaclo, encargados de medir los cambios en términos de
igualdad en la empresa como consecuencia de la aplicacion tanto de las
medidas como del plan de igualdad.

+ Plan de mejora. Permite:

o Deteclar las necesidades y causas que las ganeran.» Definir las acciones
de mejora a aplicar.

o [Establecer prioridades de accidn vy su calendarizacidn.

Definir e sistema de saguimiento y control de [as mismas.

o Estudiar la necesidad de disefar y ejecutar un Plan de Igualdad da
oportunidades entre mujeres y hombres actualizado.

+ Difusion y comunicacion, Una vez validado el informe de evaluacion final por la
Comisidn paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de la
empresa, sera difundido al resto de personal.

Al finalizar el periodo de vigencia del Plan, en 2027, se realizara una evaluacion final para
analizar el grado de cumplimiento de las medidas establecidas, asi como la eficacia de
eslas.

o

Asimismo, s podran realizar reuniones exitraordinarias siempre que sea requenda su
intervencion por cualguiera de las partes, previa comunicacion escrita al efecto, indicando
los puntos a tratar en el orden del dia, y celebrandose dicha reunién an un plazo maximo
de 30 dias.
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CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION

Segulmisnt
o

Evalugcidn

Saguimient

Q

(-

Evaluacion

Seguiment
a
Evaluacidn
; I |
|
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Evaluagion

De esta forma, las fachas son las siguientes:

FECHAS CLAVE PLAN DE FGUALDAD

Aprohacidn e inicio de su  Informes g Informe de evaluacion | rforme de evalmacion

Implementacson segQUImiEnios intErmeda Emal

MNoviembng
2024
»  Moviambee
| Noviembre 2023 2038 Mewiembre 2025 Noviembre 2027
. +  Noviembre
2026
+  Moviembre
2027

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En el supuesto de que el seguimiento, evaluacion y revision del presente Plan se observe
la necesidad de modificarlo, esta se llevara a cabo en el seno de la Comisidn da
Seguimiento y Evaluacidn, nombrada por la Comisién Negociadora, el érgano encargado
de resolver posibles discrepancias que puedan surgir en la aplicacidn, saguimiento,
ewvaluacidn o revisidn del presente Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad podra ser modificado por la Comision de Seguimiento y
Evaluacidn, en caso de que detecte algin punto de mejora. En este sentido, durante la
fase de seguimiento podria detectarse la necesidad de realizar alguna accidn
complementaria no contemplada an la fase de elaboracidn o la regrientacidn de una
madida por no ajustarse a la realidad en &l momento de su ejecucion. Asimismo, ante
cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantila de personal, la
organizacidn del trabajo, sus sistemas refributivos o modificaciones normativas o de
convenio gue afecten de manera sustancial a dichos ambitos, s valorara la necesidad
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de actualizar el diagnostico de situacion, asi como de las medidas del Plan de Igualdad.
A modo de ejemplo, podria ser:

= El plazo establecido para el cumplimiento de alguna de las acciones no es
suficiente para poder avanzar en la consecucion del objetivo.

- Dificultad de implantacién de la medida que no permita la ejecucion.

« Los indicadores definidos en cada accidén no permiten de manera correcta el
seguimiento y evaluacién de las acciones que componen el Plan de Igualdad.

»  De la evaluacién del Plan puede surgir un nuevo indicador que ayude a medir el
grado de consecucion del objetivo.

De |as posibles modificaciones propuestas, se levantara acta que recogera la negociacion
y el acuerdo alcanzado.

Las posibles discrepancias que pudieran surgir serdn tratadas y evaluadas en el seno de
la Comision de Seguimiento v Evaluacion. Las decisiones de la Comisién se adoptaran
en general por consense. De no haberlo, se sometera a votacidn siendo adoptado el
acuerdo por mayoria absoluta

APROBACION Y FIRMA

El Plan de lgualdad queda aprobado el 30 de oclubre de 2023 por las partes abajo
firmantes:

Ly
N

a1
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ANEXO: INFORME DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

» Fecha de recogida de la informacion:

[ ]

Julio-agosto 2023

« Fecha de realizacion de la auditoria:

=]

Septiembre 2023

« Periodo de referencia:

=

2]

Afo 2022

= Vigencia:
o Igual a la vigencia del presente Plan de lgualdad
+ Mormativa aplicable de referencia:

LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombras
o Art, 46,2 e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
enlre mujeres y hombras.

Estatulo de los Trabajadores
o Art. 28.1: Define trabajo de igual valor,
RD 202/2020, de 13 de ociubre, de igualdad refributiva enltre mujares y
hombres
& Art 4. Criterios para determinar que un trabajo tiene igual valor que
otrg.
o Arl 8 Contenido de la auditoria retributiva.
a. Diagndstico de la situacion retributiva de la empresa:
» La valoracidn de los pueslos da trabajo.
« La relevancia de ofros factores desencadenantes de
la diferencia retributiva.
b. Establaecimiento de un plan de actuacidn para la correccién de
desigualdades retributivas.
Dispasicion Final 1°. Procaedimiento de valoracidn de pyestos de trabajo
Orden PCM/M1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se
publica &l procedimiento de valoracidn de los puestos de trabajo previsto
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad refribuliva
anira mujeres y hombras

» Herramientas utilizadas:

=}

=
4]

Herramienta de Registro Retributivo y Heramienta de Valoracion de
puestos de trabajo del Ministerio de Igualdad y Guia de uso.
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+« DOhbjetivos Generales:
o Conocer si el sistema retributivo respata el principio de igualdad entre
mujeres y hombras.
o Definir necesidades para garantizar la igualdad retributiva.

a. Diagndstico de la situacion retributiva:

De acuerdo con el articulo 8 del RD 802/2020, para llevar a cabo el diagndstico retributivo
sa tendra en cuenta, por un lado, la evaluacién de los puestos de trabajo (lanto con
relacin al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocidn) y, por ofro lado,
la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, entre
otros, las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefo o
uso de las medidas de conciliacién corresponsable en la organizacion o las dificultades
para la promocién profesional. En este senfide, es importante destacar la vinculacion
direcia que existe entre el diagndstico previo al Plan de Igualdad y el presente diagnostico
de la Auditoria Retributiva. Dado que en ambos se abordan las mismas materias, en aste
informe se& muestra un resumen con especial hincapié en el analisis de las retribuciones
con el fin de detectar aquellos factores que puedan producir, directa o indirectamente,
diferencias entre las refribuciones de mujeres y hombres.

En primer lugar, & ha realizado la pertinente valoracion de los puestos de trabajo, con
@l objetivo de realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o pueden
concurfir @n un puesto de trabajo, leniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la
asignacion de una puntuacidn o valor numérico al mismo. Los resultados del andlisis de
puestos muestran una agrupacion de eslos y unas puntuaciones congruentes con ia
ubicacién de los mismos en la clasificacion profesional y con los niveles de
responsabilidad.

Aparece una presencia feminizada en todos los puestos. La excepcion se encuentra
en el puesto de direccion y mantenimiento, que estd masculinizado y en el que
porteria, que esta equilibrado.

Por nivel de responsabilidad, el Onico puesto de responsabilidad es direccion,
estando masculinizadeo

Direccion es el puesto gue cuenta con mayor valoracion de toda la entidad segun la
Valoracion de Puestos de Trabajo con 630 puntos y estando masculinizado, No obslante,
la puntuacion obtenida es acorde al tipo de puestos, dado que es el que requiere una
mayor responsabilidad. El que menor valoracion tiene es el de cocina. El puesto de
cuidados, que es el que alberga mas volumen de personal, se encuentra como el sexto
puesto mejor valorado con 333 puntos.

Sa han encontrado brechas en el grupo profesional 2 y 9, aunque no llegan al 25%, Eslas
brechas se deben a los complementos salariales.

Sobee la base de los resultados y conclusiones de la auditoria refributiva, se establece
como prioritario realizar una revision de la valoracion de puestos de trabajo
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b. Plan de actuacion

Sobre la base de los resultados de la auditoria retributiva, se estipula como objetive
general revisar la politica salarial y de retribuciones con perspectiva de genero con
la finalidad de seguir aplicando una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria,

Objetivos especificos:

1.1 Empleo de criterios objetivos en la descripcidn/valoracidn de puestos de trabajo desda
la revision de la descripcidn de los puestos con perspectiva de género.

1.2 Profundizar en el estudio de las causas o factores que pueden determinar la
brecha salarial entre mujeres hombres a fravés del establecimiento de las
herramientas de gestidn que garanticen la explotacidn de datos desagregados por
sexo. Homogeneizacion de informes periddicos.

Estos objetivos se incorporan en el Plan de Igualdad con las siguientes medidas:

Modidas Responsablo Indicadores

Fievisibn de la descripcidn de | Administracion/Direccion | N° da puastos mvisados con perspectiva o8
puastos da trabajo con perspactiva Qénar
de génen

Replizacion de nueva valoraciin de | Administracidn/Direccidn | N* de puestos valorados
pusstos de trabajo con parspactiva
e gineny para datectar y conmagir e
su caso posibles deskqusldades
redributivas

Rayisar s complementos | Admintstracidn % de complamanios revisados
refribulivas  gafantizands gQue S84
retribuye igual a los irabajos de igual
walar

o0




