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1. INTRODUCCION
Desde ASVA - TP, asociacion sin animo de lucro que vela por el cumplimiento de los
derechos de las personas con problemas de salud mental, asumimos el compromiso de
avanzar hacia la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, reconociendo la

importancia de articular y formalizar medidas especificas para garantizar este principio.

Como entidad perteneciente al Tercer Sector de Servicios Sociales, nuestros valores y fines
nos instan a ser referentes en la aplicacion de las disposiciones establecidas en la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres,
tomando como base su normativa y las medidas que promueven la eliminacién de

cualquier desigualdad de género en el dmbito laboral y social.

El I Plan de Igualdad de ASVA TP representa un paso significativo en la integracion de la
perspectiva de género en nuestras politicas y practicas organizativas, aun cuando no
estamos obligadas por ley debido al nimero de personas en plantilla. Este esfuerzo
voluntario refleja nuestro compromiso con la igualdad como valor afiadido para la

asociacion, nuestro equipo y la sociedad.
Razones que motivan la implantacién del | Plan de Igualdad

Compromiso con la sociedad: La practica de laigualdad es un valor que enriquece nuestras

acciones y refuerza nuestra misién como entidad social.

Garantias laborales y sociales: Es prioritario asegurar un entorno de trabajo igualitario y

respetuoso para todas las personas empleadas.

Realidad de género en nuestra plantilla: La composicién mayoritaria de mujeres en
nuestro equipo subraya la necesidad de implementar medidas que promuevan la equidad

y reconozcan el papel fundamental de la mujer en nuestra asociacion.

Mejora de las practicas organizativas: Este Plan contribuye a optimizar la gestion de

recursos humanos vy a consolidar la igualdad como eje transversal en nuestra actividad.
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En 2024, ASVA TP decidié poner en marcha su primer Plan de Igualdad, mediante un
diagnostico inicial de la situacién de género en la organizacion. Este diagndstico permitio
identificar areas de mejora y desarrollar medidas especificas para eliminar posibles
desigualdades, asi como sensibilizar y formar a la plantilla sobre la importancia de
garantizar la igualdad.

El proceso de elaboracion ha contado con:

e Asesoramiento especializado externo para garantizar la calidad técnica del
diagnostico vy la planificacion de medidas.

¢ Formacion técnica dirigida a las personas responsables de la implementacion del
Plan.

e Constitucién de la Comisién Negociadora para debatir y consensuar las
propuestas de mejora.

Una vez finalizado el diagndstico y negociadas las medidas propuestas, se alcanzaron
acuerdos especificos dirigidos a:

e Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los procesos internos de la
asociacion.

e Fomentar la igualdad retributiva y eliminar posibles brechas de género.

e Promover la conciliaciéon y corresponsabilidad entre la vida personal y
profesional.

o Sensibilizar y formar a toda la plantilla en materia de igualdad de género.

Los motivos que han llevado a ASVA - TP a desarrollar y poner en marcha este Primer
Plan de Igualdad de oportunidades han sido los siguientes:

¢ Porque la practica real de la igualdad es un valor afiadido para la asociaciéon y para la
sociedad, que debe reconocerse v visibilizarse.

* Porque es esencial garantizar todas las condiciones laborales y sociales necesarias para
las personas que trabajan en la asociacion.

* Porque el porcentaje de mujeres con respecto al de hombres en plantilla es mayor,
contando con una plantilla predominantemente feminizada.

¢ Porque este Plan supone un punto de partida y una oportunidad para mejorar las
practicas y la gestion de recursos humanos en la organizacion.

De esta manera, en el afio 2024 se decide formalizar el compromiso de ASVA - TP con la
igualdad de género mediante la elaboracion de su Primer Plan de Igualdad entre
Mujeres y Hombres. Este documento tiene como objetivo principal integrar e implantar
acciones que promuevan y garanticen el principio de igualdad de género, asi como
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establecer la base para la incorporacidn de la transversalidad de género en las practicas
de trabajo de la asociacion.

Este Primer Plan de Igualdad se ha disefiado de acuerdo con la normativa vigente,
incluyendo el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la
lgualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion; el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro; y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Para la elaboracion del Plan se ha contado con el asesoramiento especializado externoy
la formacion técnica necesaria, dirigida a las personas responsables. Este proceso ha
incluido:

e Larealizacidon de un diagndstico de la situacion de género en la asociacion.

e La adaptacion de medidas propuestas y negociadas por la Comision de Igualdad.

e Lasensibilizaciéon y concienciacién de la plantilla sobre la importancia de
garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.

Una vez finalizado el diagndstico, se presentaron propuestas de mejora que fueron
analizadas y debatidas por la Comisién Negociadora de Igualdad. Esta comision,
integrada por representantes de las personas trabajadoras y de la direccién de la
asociacion, llevo a cabo las solicitudes de informacion pertinentes y trabajé en conjunto
para alcanzar los acuerdos necesarios.

El resultado es este Primer Plan de Igualdad, que incluye objetivos, estrategias y medidas
concretas dirigidas a garantizar la igualdad de oportunidades en ASVA - TP, y que aqui se
presentan.

2. CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION

La Asociacion Valenciana de Trastornos de la Personalidad (ASVA TP) se constituye en el
afio 2015 como una entidad sin animo de lucro, con el objetivo de atender las
necesidades de las personas con trastornos de la personalidad y sus familias. Inscrita en
el registro de asociaciones de la Comunidad Valenciana (n2 CV-01-054262-V), cuenta con
su sede principal en la Calle Tomas Sanz, 39, en Mislata (Valencia).

ASVA TP nace para cubrir un vacio importante en el ambito de la salud mental,
especificamente en lo relacionado con los trastornos de la personalidad. Estas
condiciones afectan entre el 6% y el 10% de la poblacién general, ocasionando
importantes perturbaciones emocionales, cognitivas, conductuales y sociales, que
deterioran la calidad de vida de las personas afectadas y su entorno cercano.
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La mision de la asociacion es proporcionar una atencion integral y especializada
mediante programas de intervencion psicoldgica, social, laboral y de asesoramiento
sociosanitario.

Se busca promover la estabilidad emocional y el bienestar de quienes viven con este
diagnodstico, mediante psicoterapia y una red de apoyo adaptada a sus necesidades.

ASVA TP cuenta con un equipo multidisciplinar de profesionales que desarrolla su
actividad en dos centros ubicados en Mislata. La sede principal dispone de 144 metros
cuadrados, con despachos equipados, areas de recepcion, almacén y bafios, asegurando
un entorno accesible, seguro y comodo para las personas usuarias. Ademas, la
asociacion esta registrada como un centro sanitario, cumpliendo con los estandares
establecidos en el Real Decreto 1277/2003.

Los objetivos de la entidad incluyen:

e Ofrecer apoyo a las familias y personas afectadas por trastornos de la
personalidad.

e Fomentar el conocimiento y la sensibilizacién social sobre estas patologias.

e Promover la investigacién cientifica en el ambito de los trastornos de
personalidad.

e Demandar a las administraciones publicas los recursos necesarios para garantizar
una atencién adecuada.

ASVA TP aspira a ser un referente en el ambito de los trastornos de personalidad en la
Comunidad Valenciana, promoviendo un entorno inclusivo y accesible, donde las
personas afectadas y sus familias encuentren la orientacion y el tratamiento necesario
para mejorar su calidad de vida.

Datos generales de la entidad:

Nombre de la Empresa Asociacion Valenciana de Trastornos de la Personalidad
Domicilio Social Calle Tomads Sanz 39, 46920 - Mislata (Valencia)
Teléfono 676 666 278

E-mail direccion.asvatp@gmail.com

Forma juridica Organizacion sin dnimo de lucro

Recogida de diagndstico | Enero 2025

Persona de Contacto Inmaculada Puchades Andrés




® ¢
| Plan de Igualdad de Oportunidades y de trato entre mujeres y hombres 1" asva tf
'\ VaLepneid
Ambito territorial Comunidad Valenciana
N2 centros de trabajo 3 Centros de Trabajo y Atencién en la calle Tomas Sanz 39, 46920 -

Mislata : n239 Atencién Psicologica, Recepcién Personas Usuarias y
Comedor. Administracion y Proyectos n235 y TALLERES N2 30

3. REFERENCIAS NORMATIVAS
Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad, se define el concepto de

igualdad en diferentes dmbitos y contextos:

e |gualdad de derecho. Igualdad formal ante la ley.

e |gualdad de hecho. Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva.

e |gualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamenta en el
principio de igualdad y se refiere a la necesidad de correccion de las desigualdades
existentes entre hombres y mujeres en nuestras sociedades. Constituye la garantia
de ausencia de cualquier barrera discriminatoria de naturaleza sexista en las vias

de participacion econdmica, politica y social de las mujeres.

ASVA - TP, asume el compromiso de actuar en todo momento de acuerdo con la
legislacidn vigente y con la normativa interna basada en la colaboracion, la integridad y la
responsabilidad ante terceros, con total respeto hacia los derechos humanos vy las
libertades publicas (art. 14 CE). No acepta ningln tipo de discriminacion en el ambito
laboral o profesional por motivos de edad, raza, género, orientacién sexual, religion,

opinion publica, ascendencia nacional, origen social o diversidad funcional.

El articulo 14 de la Constitucion espafiola, que pertenece al Titulo |, de los Derechos y
Deberes fundamentales, y que goza de especial proteccion, dice: “Los espafioles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicidon o circunstancia

III

personal o social”, proclamando el derecho a laigualdad y a la no discriminacidn por razon

de sexo, diversidad funcional y raza.”
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Encontramos referencias especificas en la legislacion a la Igualdad de Género en los
articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en los que se establece que
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres, medidas que deberan negociar y
acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras a través de un
Plan de Igualdad (obligatorio para las empresas de mas de 50 trabajadores), después de
realizar un diagndstico situacional. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes
podran contemplar las materias de acceso al empleo seleccion y contratacion;
clasificacion profesional; promocion y formacién; retribuciones salariales y auditorias
salariales; ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacién laboral,

personal y familiar y, prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

ASVA - TP ha elaborado de forma voluntaria este Plan de Igualdad, ya que la entidad no
reune los requisitos que obligan por ley a su aprobacién, lo que demuestra un compromiso
con laigualdad en todos los aspectos, no solo en lo que se refiere al apoyo a la diversidad
sino también a la igualdad de género. Para su elaboracién se ha seguido el contenido de
la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, cuyo Articulo 46 recoge el concepto y contenido que deben incluir los planes de

igualdad.
“Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables

dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres

y hombres.

Con caracter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes

materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones salariales.

i) Prevencion del acoso sexual y por razdon de sexo.

La elaboracion del diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad, paralo cual, la direccién de la empresa facilitard todos los datos e informacion
necesaria para elaborar el mismo en relacidon con las materias enumeradas en este
apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del

Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de

trabajo.

4, Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccién
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.
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5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado

registro.

6. Reglamentariamente se desarrollara el diagndstico, los contenidos, las materias,
las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de
igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso”.

1. DECRETO 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el

visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana.

2. Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo.

3. Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la

ocupacion.

4. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

5. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

10
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4. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos generales del primer Plan de Igualdad de ASVA - TP son:

e Introducir la perspectiva de género en la gestion y cultura de ASVA - TP,
especialmente en el ambito de las relaciones laborales y las practicas de gestion
de recursos humanos del personal laboral y voluntario que forma parte de la
asociacion.

e Establecer el valor de la igualdad entre mujeres y hombres como un compromiso
firme en los programas, proyectos y fines de ASVA - TP.

e Impulsar medidas preventivas y correctivas contra cualquier discriminacién por
razon de sexo, promoviendo la igualdad de oportunidades y de trato tanto en el
empleo como en el ambito profesional y social en el que actia ASVA - TP.

e Proyectar una imagen acorde con el compromiso firme hacia la igualdad por
razon de sexo, sensibilizando y concienciando a las personas trabajadoras,
asociadas vy a la sociedad en general sobre buenas précticas igualitarias, siendo
un ejemplo en la gestion de ASVA - TP.

Estos objetivos generales se concretan en diferentes objetivos especificos
correspondientes a las areas de intervencion, los cuales se detallan en las Fichas de
Acciones de Igualdad que se presentan mas adelante.

5. ESTRUCTURAY AREAS DE ACTUACION DEL PLAN
El | Plan de Igualdad de ASVA - TP se estructura en las siguientes 8 areas y materias de

actuacion:

1. AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

2. AREA DE PROMOCIONES Y DESARROLLO PROFESIONAL

3. AREA DE RETRIBUCIONES SALARIALES

4. AREA DE CONCILIACION LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

5. AREA DE FORMACION

6. AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
7. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAIE NO SEXISTA

8. AREA DE TRANSVERSALIDAD DE GENERO Y DIFUSION DEL PLAN

11
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6. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
El dmbito de aplicacion personal del | Plan de igualdad de ASVA—TP se aplica a la totalidad
de la plantilla de la Asociacion ASVA-TP, incluyendo tanto personal laboral con contrato
indefinido como temporal, asi como cualquier otra modalidad contractual vigente
durante la vigencia del plan. También incluye al personal en situacion de excedencia, baja

meédica o cualquier otra situacion asimilada.

Lo dispuesto en el | Plan de Igualdad sera de obligada y general observancia para las
personas trabajadoras y voluntarias de la Asociacién, cualquiera que sea su modalidad

contractual o cargo ostentado.

A su vez, dado la importancia y repercusion que tiene la Asociacion en la ciudadania, este
plan también es de aplicacidon para todos los asociados y todas las asociadas actuales y

futuras, en cuanto a su repercusion en la realizacion de sus medidas y actividades.

El presente Plan de Igualdad se circunscribe a los centros de trabajo ubicados en la
provincia de Valencia, dado que esta es la demarcacién sobre la que la Autoridad Laboral
competente tiene competencia en materia de registro y seguimiento. En caso de que en
el futuro se establezcan centros en otras provincias, se procederd a elaborar un plan

especifico o a modificar el actual, conforme a la normativa vigente.

La aplicacién del Plan sera en el ambito territorial de la Comunidad Valenciana, durante
el periodo temporal de la Vigencia del Plan de igualdad, de 4 afios de duracidon, desde

Abril de 2025 hasta Abril de 20209.

El Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no

obligue a su revisidn o que la experiencia indique su necesario ajuste.

A modo informativo, vemos necesario afiadir que la asociacion esta presente en el sector

de la Diversidad Funcional, por lo que el convenio colectivo de aplicacion, es el siguiente:

VIl Convenio colectivo laboral autondmico de centros, entidades y servicios de atencion a

personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana.

12
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7. PARTES SUSCRIPTORAS
El | Plan de lgualdad serd suscrito tanto por la asociacién como por los representantes
sindicales mas representativos del Sector en este caso Unidn General de Trabajadores
(UGT) a través de la creacién de una Comisiéon negociadora del Plan de Igualdad de la
entidad. Esta Comision de lIgualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el

diagnodstico de género realizado y ha aprobado mediante negociacion el presente plan.

Todos los documentos generados por la Comisién de lgualdad quedaran anexados al
presente Plan de Igualdad (Acta de constitucion de la Comisidon negociadora de igualdad,

acta de aprobacién del Plan de Igualdad, actas de reuniones periddicas, etc.).

COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA DE PLAN DE IGUALDAD

Nombre y Apellidos Puesto y Representacion Correo electrénico
Inmaculada Puchades PRESIDENTA DE LA JUNTA direccion.asvatp@gmail.com
Andrés DIRECTIVA
Elvira Rédenas REPRESENTANTE SINDICAL - UGT | erodenas@pv.ugt.org

Funciones:

La Comision negociadora de Igualdad representa un papel clave en la configuracién del
Plan de Igualdad de ASVA - TP. Para ello, se constituyd de manera formal el 20 de ENERO

de 2025, iniciando su labor con las personas integrantes.

Es un dérgano paritario de negociacion, de comunicacién, y de interlocucion social para la

implantacion del principio de transversalidad de género.

La composicion del mismo estd configurada por la representacién de la empresa vy

representacion de representantes sindicales de UNION GENERAL DE TRABAJADORES (UGT).

13
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Las funciones de la Comision negociadora del Plan de Igualdad son:

Generar acciones positivas para que mujeres y hombres disfruten de igualdad de

oportunidades en cuanto a la ocupacién, formacién y desarrollo, entre otras.

Contribuir a que todas las mujeres y hombres trabajadores y trabajadoras tengan
la misma equiparacion en todos los aspectos salariales y sociales, de forma que

con el mismo trabajo y condiciones exista la misma retribucion.

Concienciar para que las mujeres y hombres trabajadores y trabajadoras tengan,
en igualdad de condiciones, las mismas posibilidades en casos de ascensos y

promociones.

Sensibilizar para que las mujeres y hombres conozcan las posibilidades igualitarias
de las medidas de conciliacién disponibles por parte de la entidad y las politicas

de igualdad en el seno de la empresa, vinculadas con el plan.

La Comisién de lgualdad velara por el buen funcionamiento y seguimiento de
todas las fases de este | Plan de igualdad, de las acciones de mejora que se deriven

del mismo, y sera el organismo estable para la gestion del plan.

14
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8. VIGENCIA Y FECHA DE IMPLANTACION
El presente Plan tendrd una vigencia de cuatro afios, extendiéndose la misma desde el dia
25 de ABRIL 2025, dia de su firma y de su entrada en vigor, hasta el 25 de ABRIL de 2029,
fecha de la finalizacion de su vigencia. Se han considerado un plazo de cuatro afios de
vigencia de manera que pueda ser mas realista a las necesidades de la ASVA - TP vy al

impacto durante su ejecucion.

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacion de las distintas
medidas previstas en el Plan, se especifica un “Calendario de trabajo” donde se especifica

cuando se realizan cada una de las acciones.

Hay acciones que su realizacion serd de cardcter permanente, actuando de forma
continua y evolutiva durante toda la vigencia del plan, y otras que tendran un caracter
puntual y se iniciaran y finalizaran en algin momento concreto del mismo. Para realizar
una prevision logica, las fechas de inicio y finalizacion de las acciones se establecen por

afios naturales distribuidos en el nimero total de afios de vigencia.

Llegada la fecha de término antes indicada, se estudiara la aprobacién de un nuevo plan
para continuar con el compromiso de la Asociacion, realizdndose un nuevo diagndstico de

igualdad y ajustandose a la evolucién experimentada hasta el momento.

9. RESULTADOS DE DIAGNOSTICO DE GENERO
El diagndstico del | Plan de lIgualdad de la Organizacién ASVA - TP ASOCIACION
VALENCIANA DE TRASTORNOS DE LA PERSONALIDAD parte del analisis detallado de |a
situacion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que se ha
efectuado tras la recogida de informacion, de analisis, de debate interno, y finalmente, de
formulacién de propuestas y siempre desde una perspectiva de género (Anexo I: Hoja

estadistica Plan de igualdad).

El andlisis efectuado recoge los datos cuantitativos y cualitativos estableciendo cuales son
los aspectos de mejora de la organizacién en materia de igualdad de oportunidades. Para

ello, se ha hecho una evaluacién global de la cultura organizacional, de la plantilla y del
15
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modo de gestionar los RRHH, asi como su gestion y estructura organizativa, las relaciones
laborales a las que se adscribe segln convenio, y la comunicacién interna y externa, asi

como el lenguaje utilizado para dichas comunicaciones.

En primer lugar, se ha desarrollado la recogida de datos cuantitativos para averiguar
cuantas mujeres y cuantos hombres hay, dénde estan, haciendo qué y en qué condiciones
laborales se encuentran. En segundo lugar, se ha recabado informacion cualitativa relativa
a los procesos de seleccion, qué personas son las que promocionan, como son los
procesos de formacion, cdmo se comunican, a quiénes se dirigen, cuantas personas

participan, cudndo se realizan, entre otros muchos temas abordados en materia de RRHH

Por tanto, para la parte cualitativa se ha utilizado la herramienta de analisis de género a
través de una autoevaluacién de cada una de las areas de RRHH y también se ha pasado
un cuestionario de opinion a toda la plantilla en materia de Igualdad. Con este
cuestionario se ha vuelto a preguntar a los/as profesionales respecto a la percepcion que

tienen sobre la igualdad de género en la organizacion.
Se ha consultado y revisado la siguiente informacion procedente de:

e Convenio Colectivo laboral de aplicacion

e Organigrama de la organizacion

e Documentacion general utilizada para informacion de la plantilla: carteles,
comunicados, correos electrdnicos, redes sociales, etc.

e Procedimientos de seleccién y contratacion de personal

e Procedimiento de Formacion y registros asociados

e Contratos de trabajadores y trabajadoras de la plantilla

e Registro retributivo anual de la organizacion

e Redes Sociales y canales de comunicacion externa

16



e
| Plan de Igualdad de Oportunidades y de trato entre mujeres y hombres 1" asva tf
'\ VaLepneid

En la realizacion del diagndstico ha participado principalmente para la recogida de datos
y de informacién la Coordinadora y Responsable de igualdad Trinidad Ruiz Escudero. El
diagnostico ha sido realizado, negociado y debatido por parte de la Comisidon negociadora

del Plan de igualdad, que ha dado conformidad de las conclusiones que aqui se presentan.

Para ello, se ha contado con asesoramiento especializado por parte de empresa externa
de formacion CREAFORMA FORMACION S.L. Gracias a los datos obtenidos y a las
respuestas fruto del debate interno, se ha resumido el siguiente diagndstico que se
presenta a continuacion, el cual pretende servir como elemento previo a la formulacion

de las acciones que se presentan en este Plan de Igualdad.
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9.1 ANALISIS ASPECTOS CUANTITATIVOS

Distribucion de la plantilla por sexo

El promedio de la plantilla de ASVA - TP ASOCIACION VALENCIANA DE TRASTORNOS DE LA
PERSONALIDAD en el afio 2024 es de 11 personas, 9 mujeres y 2 hombres. Podemos decir
que un 81,82 % de la plantilla esta compuesto por mujeres y un 18,18 % por hombres. Se
ve claramente que el balance de la distribucion de la plantilla en relacidon a la

representacion del sexo femenino tiene tendencia positiva.

Plantilla desagregada por sexos

Sexo Mujeres Hombres Total
2024 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia.

Este hecho se debe fundamentalmente a que ASVA - TP se sitla en el Tercer Sector, cuyas
actividades profesionales estdn profundamente feminizadas y circunstancialmente en
este Ultimo periodo de contratacion, no han sido contratados hombres debido a que no
se han ajustado a las caracteristicas de los puestos de trabajo ofrecidos. Por este motivo,
se evidencia que estamos ante una clara segregacion ocupacional femenina, que provoca
que éstas se concentren en sectores y ocupaciones con tareas asociadas tradicionalmente

con el trabajo femenino.

Distribucion de la plantilla por edades

La plantilla compuesta por un total de 11 personas, se distribuye en los siguientes rangos

de edad: Plantilla segliin edad desagregada por sexo

Rango de edad (2024) Mujeres Hombres Total
Menos de 20 afios 0 0 0
20— 29 afios 1 0 1
30 -39 afios 5 2 7
40— 49 afios 0 0 0
50 y mas afios 3 0 3
Total 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto al rango de edad de la plantilla de ASVA - TP en 2025, se distribuye de la
siguiente manera:

e 1 persona (1 mujer) estd en el rango de 20 a 29 afios, representando un 9,09 %
de la plantilla.

e 7 personas (5 mujeres y 2 hombres) se encuentran en el rango de 30 a 39 afios,
lo que representa un 63,63 % de la plantilla.

e 3 personas (3 mujeres) estan en el rango de 50 afios 0 mas, lo que representa un
27,27 % de la plantilla.

Se puede observar que el rango de edad donde se encuentra la mayor parte de la
plantilla es el de 30 a 39 afios, seguido por el de 50 afios 0 mas. El rango de 20 a 29 afios
tiene una representacion mas baja.

El 93,33 % de la plantilla se concentra en los rangos de 30 a 39 afios y 50 afios 0 mas,
mientras que el 6,66 % restante corresponde al rango de 20 a 29 afios.

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Respecto a la distribucién de la plantilla por nivel de estudios en ASVA - TP en 2024, se
observa que la mayoria del personal cuenta con estudios universitarios, representando
el 72,72 % de la plantilla. Este grupo estd compuesto por 6 mujeres (60 %) y 2 hombres

(40 %).

Ademas, 3 personas (3 mujeres) de la plantilla tienen estudios secundarios (Bachillerato,
BUP, COU, FP), lo que corresponde al 27,27 % restante.

Distribucién por nivel de estudios:

o Estudios secundarios: 3 mujeres (27,27 %)
o Estudios universitarios: 6 mujeres y 2 hombres (72,72 %)

En cuanto al nivel de estudios, el 60 % del personal femenino tiene estudios

universitarios, mientras que el 40 % restante posee estudios secundarios. La tabla se
muestra a continuacion:
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Plantilla segun nivel de estudios desagregada por sexo

Nivel de estudios (2022) Mujeres Hombres Total
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 0 0 0
Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, 3 0 3
COU, FP)
Estudios Universitarios 6 2 8
Total 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia.

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

La plantilla de ASVA - TP esta conformada actualmente por 11 personas, distribuidas
segln categorias profesionales y niveles de estudios de la siguiente manera:

Categorias Profesionales

e Psicologos/as sanitarios/as: 4 mujeres (36,36%) y 2 hombres (18,18%), sumando
un total del 54,54% de la plantilla.

e Trabajadora social: 1 mujer (9,09%)

e Integradoras sociales: 2 mujeres (18,18%)

e Técnica de proyectos: 1 mujer (9,09%)

e Auxiliar administrativa: 1 mujer (9,09%)

e Profesional de derecho (sin ejercer): 1 mujer (9,09%)

Nivel de estudios

e Sin estudios: 0 personas.

e Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, COU, FP): 3 mujeres (27,27%).

e Estudios Universitarios: 6 mujeres (54,54%) y 2 hombres (18,18%), lo que
equivale al 72,72% de la plantilla total.

Analisis Combinado

e Las mujeres representan una mavyoria del 81,82% de la plantilla (9 de 11
personas).

e Ladistribucion de mujeres en las diferentes categorias profesionales muestra
una presencia equilibrada, tanto en roles técnicos como en areas de gestiény
especializacion.

e Los hombres, aunque representan el 18,18% de la plantilla, estan presentes
exclusivamente en puestos relacionados con la Psicologia sanitaria y aportan un
complemento a la paridad en la asociacion.
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e El compromiso con la formacién cualificada es evidente, ya que el 100% de la
plantilla cuenta con estudios secundarios o superiores, destacando el predominio
de estudios universitarios (72,72% del total).

De esta manera, se verifica que las mujeres no se encuentran subrepresentadas en
ninguna categoria profesional y que ASVA - TP mantiene una estructura organizativa
igualitaria y altamente profesionalizada. Este enfoque refuerza su compromiso con la
igualdad de oportunidades vy el desarrollo de competencias en el ambito laboral.

Categoria Profesional (2024) Mujeres Hombres Total
Psicologos/as sanitarios/as 3 2 5
Trabajadora social 1 0 1
Integradoras sociales 2 0 2
Técnica de proyectos 2 0 1
Auxiliar administrativa 1 0 1
Total 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia.
Distribucion de la plantilla por tipologia de contrato

Asi mismo, el analisis en referencia al “tipo de contrato y sexo” refleja que el 100 % de la
plantilla tiene contrato indefinido, ya sea a tiempo completo o parcial, lo que supone un
logro en términos de estabilidad laboral dentro de la organizacién.

En cuanto a la distribucién por sexo y modalidad contractual:

e De las 9 mujeres empleadas, 3 cuentan con contrato indefinido a tiempo
completo, mientras que las otras 6 tienen contrato indefinido a tiempo parcial,
no observandose desequilibrios significativos en relacion con la modalidad de
contratacion establecida.

e Enelcasodelos2 hombres, uno cuenta con un contrato indefinido a tiempo
completo y otro con un contrato indefinido a tiempo parcial.
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Estos datos reflejan un compromiso por parte de ASVA - TP para garantizar una
modalidad contractual estable y equitativa, independiente del sexo de las personas
trabajadoras.

Tipo de contrato (2024) Mujeres Hombres Total
Indefinido tiempo completo 2 1 3
Indefinido tiempo parcial 7 1 8
Duracién determinada tiempo completo 0 0 0
Duracién determinada tiempo parcial — eventual por 0 0 0
circunstancias de la produccion
Otros 0 0 0
Total 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia
Distribucion de la plantilla por jornada laboral semanal
En cuanto a la jornada laboral semanal, el andlisis revela la siguiente distribucion:

e 2 personas (2 mujeres) tienen una jornada laboral de menos de 20 horas
semanales, lo que representa un 18,18 % de la plantilla.

e 5 personas (4 mujeres y 1 hombre) tienen una jornada laboral de 20 a 34 horas
semanales, lo que representa un 45,45 % de la plantilla.

e 4 personas (3 mujeres y 1 hombre) tienen una jornada laboral de 35 a 39 horas
semanales, lo que representa un 36,36 % de la plantilla.

No se registran trabajadores ni trabajadoras con jornadas laborales de 40 horas o mas,
ya que la jornada maxima establecida por el Convenio Colectivo es de 37,5 horas
semanales.

Jornada laboral semanal (2024) Mujeres Hombres Total
Menos de 20 horas 2 0 2
De 20 a 34 horas 4 1 5
De 35 a 39 horas 3 1 4
40 horas 0 0 0
Mas de 40 horas 0 0 0
Total 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia
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Esto demuestra que la plantilla de ASVA - TP realiza diversas jornadas laborales semanales,
adaptadas a las exigencias y caracteristicas de cada puesto de trabajo. No se aprecian
desequilibrios significativos en relacién al sexo de las personas trabajadoras, ya que tanto
mujeres como hombres tienen jornadas laborales igualmente distribuidas, segin las

necesidades de la entidad y los servicios que se ofrecen.

Distribucion de la plantilla por departamentos y niveles jerarquicos

En cada nivel jerarquico analizado, existe una predominancia de mujeres, por lo que todas
las mujeres se encuentran representadas en todas las categorias y/o puestos
profesionales, quedando en todo caso el sexo masculino el que se encuentra sub-

representado.

Esto se puede ver en el organigrama de la organizacién, donde segun su distribucién, la
Coordinacidon general esta representado por una mujer, asi como los puestos de técnica
de proyectos, integradora social y administracién. En el drea de psicologia se cuenta con

3 mujeres y los 2 hombres que estan representados en la entidad.

De esta manera, se considera que la distribucion de la plantilla por niveles y areas
corresponde a criterios igualitarios donde tanto mujeres y hombres estan distribuidos por
igual, favoreciendo en todo caso a mayor presencia en cargos de mayor responsabilidad
siempre a las mujeres, ya que los puestos de mayor responsabilidad de Coordinacién son

llevados a cabo por mujeres.

Otro aspecto a tener en cuenta es el hecho de que las personas usuarias prefieren la
atencion psicolégica por parte de mujeres debido a que hay personas que has sido

victimas de abuso sexual.

También afadir que la Junta Directiva, como organo representante y decisor de la
Asociaciodn, estd formado por un conjunto de 8 personas que en su mayoria son mujeres,

guedando establecido con 1 hombre y 7 mujeres en la actualidad.
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A continuacidn, se aprecia el Organigrama de la organizacion:

Fuente: Elaboracion propia

ASOCIACION VALENCIA DE TRASTORNOS DE LA
PERSONALIDAD

JUNTA PRESIDENTA
DIRECTIVA TESORERO
VOCALES
SECRETARIA
.
EQUIPO
\  PROFESIONAL
AREA . AREA DE AREA DE ‘ <
, . AREA DE ATENCION
L PSICOLOGICA L ARER A0 INTEGRACION ADMINISTRACIO Y e s
- SOCIAL PROYECTOS
PSICOLOGOS Y TRABAJADORA INTEGRADORAS TEC PROYECTOS TéC
PSICOLOGAS SOCIAL SOCIAL AUXILIAR ASESORAMIENTO
=

ADMON/RECEPCIO

asva fp

I\ VaLeneid

No se da en ASVA - TP la llamada segregacion vertical (mujeres en puestos mas bajos en la

jerarquia de la organizacién) pero si la segregacién horizontal (mujeres concentradas en

determinados sectores feminizados), lo que se justifica por el sector de actividad en el que se sitla

la entidad, con profesiones tradicionalmente consideradas “femeninas”.

Movimientos de personal: incorporaciones y bajas

Se analizan los movimientos de personal, el nimero de ingresos y de bajas de los dos

ultimos afios evolutivos, desde el afio 2022 hasta el afio 2024 (teniendo en cuenta que los

datos contabilizan solamente el mes de enero). A continuacién, se muestra la tabla que

indica los diferentes movimientos de personal en estos afios:

Incorporaciones nuevas y bajas definidas durante 2022-2024:

Numero de incorporaciones Numero de bajas
Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
2022 3 2 5 0 0 0
2023 1 0 1 0 0 0
2024 3 0 3 2 0 2
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Fuente: Elaboracion propia (Anexos)

Diagndstico de Bajas e Incorporaciones (2022-2024)

El andlisis de las incorporaciones y bajas en la plantilla durante el periodo 2022-2024
refleja los siguientes datos:

e Incorporaciones:

o En 2022, seincorporaron 5 personas (3 mujeres y 2 hombres).

@)

En 2023, hubo solo 1 incorporacién, correspondiente a una mujer.
o En 2024, se incorporaron 3 mujeres y ninguin hombre.

o En total, durante el periodo analizado, se incorporaron 9 personas (7
mujeres y 2 hombres).

o No se registraron bajas en 2022 ni en 2023.
o En 2024, hubo 2 bajas, ambas de mujeres.

En total, durante el periodo analizado, se registraron 2 bajas, lo que representa un 22,22 %
de las incorporaciones. Los motivos de estas bajas fueron voluntarias.

Contexto y Evolucion

Al inicio, las personas trabajadoras realizaban su labor como prestadores de servicios
(psicologos/as) sin formar parte de la plantilla. Actualmente, solo quienes realizan talleres
se encuentran bajo este régimen externo, mientras que el resto del personal (terapeutas,
especialistas en musicoterapia y mindfulness) ya forman parte de la plantilla de manera
estable.

Este cambio en la estructura contractual ha implicado un crecimiento progresivo de la
plantilla con una mayor presencia de mujeres en las nuevas incorporaciones. Sin embargo,
las bajas registradas en 2024 afectan Unicamente a trabajadoras mujeres, lo que podria
analizarse en relacion con las condiciones laborales, conciliacién y estabilidad en el
empleo.
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Responsabilidades familiares

ASVA - TP tiene una plantilla donde 4 mujeres tienen responsabilidades familiares con dos

hijos/as a su cargo y ningin hombre tiene hijos/as a su cargo.

Las responsabilidades familiares y las edades de los hijos/as de la plantilla se presentan en

la siguiente tabla:

RESPONSABILIDADES FAMILIARES DE LA PLANTILLA

Plantilla segiin n2 de hijos/as de mujeres y hombres

N2 de hijos/as (2024) Mujeres Hombres Total
0 hijas e hijos 4 2 6
1 hija/ hijo 0 0 0
2 hijas e hijos 4 0 4
3 hijas e hijos 1 0 1
Mas de 3 hijas e hijos 0 0 0
Total 9 2 11

Fuente: Elaboracion propia

Edades de hijos/as de personas plantilla con responsabilidades familiares

Rangos de edades (2024) Mujeres Hombres Total
Menos de 3 afios 2 0 2
De 4 — 6 afios 2 0 2
De 7 a 14 afios 0 0 0
15 a 21 afios 3 0 2
Mas de 21 afios 4 0 5
Total 11 0 11

Fuente: Elaboracidon propia

e Total de trabajadoras mujeres: 9.
o 4 trabajadoras no tienen hijos/as (44%).
o 4 trabajadoras tienen 2 hijos/as (44%).
o 1trabajadora tiene 3 hijos/as (11%).
o Distribucion de responsabilidades familiares por edades de los hijos/as:
o Menos de 3 afios: 2 mujeres con hijos/as menores de 3 afios.
o De4 a6 afos: 2 mujeres con hijos/as en este rango de edad.
o De 15 a 21 afos: 3 mujeres con hijos/as en este rango de edad.
o Mas de 21 afios: 4 mujeres con hijos/as mayores de 21 afios.
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e Caso especifico de una trabajadora:
o Unade las trabajadoras tiene 3 hijos/as:
= 1 hijade 41 afios en situacion de dependencia.
= 1 hijo de 25 afios.
= 1 hijo en acogida de 17 afios.
o En el registro retributivo, solo se contempla 1 hijo/a.

Analisis actualizado:

1. Numero total de hijos/as:
o De las 9 trabajadoras, 4 no tienen hijos/as, por lo que la mayoria de las
trabajadoras (5 de 9) si tienen hijos/as.
2. Distribucién por nimero de hijos/as:
o De las 9 mujeres:
= 4 mujeres sin hijos/as (44%).
= 4 mujeres con 2 hijos/as (44%).
= 1 mujer con 3 hijos/as (11%).
o La mayoria de las trabajadoras tienen 2 hijos/as, con una trabajadora que
tiene 3 hijos/as.
3. Distribucién por edades de los hijos/as:
o Menos de 3 afios: 2 mujeres tienen hijos/as menores de 3 afios.
o De4 a6 afios: 2 mujeres tienen hijos/as en este rango de edad.
o De 15 a 21 afios: 3 mujeres tienen hijos/as en este rango de edad.
o Masde 21 afios: 4 mujeres tienen hijos/as mayores de 21 afios.
4. Situacion especifica de una trabajadora:
o Una trabajadora tiene 3 hijos/as con situaciones de especial atencion:
= 1 hija de 41 afios en situacién de dependencia.
= 1 hijo de 25 afios.
= 1 hijo de 17 afios en acogida.
o Sin embargo, en el registro retributivo solo se contempla 1 hijo/a, lo que
no refleja adecuadamente las responsabilidades de esta trabajadora,
especialmente considerando la situacion de dependencia de su hija.
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Formacion

En la Formaciéon realizada durante los ultimos afios, ASVA - TP desarrollo distintas
acciones formativas para las personas integrantes de su plantilla, y en cada una de ellas
se puede apreciar el disefio de la accion formativa de distinto modo segun el tipo vy la
modalidad formativa, dirigida especificamente a determinados profesionales o a la
integridad de la plantilla. Cabe destacar que una de las formaciones realizadas ha sido en

materia de Igualdad PREVENCION Y SENSIBILIZACION EN MATERIA DE VIOLENCIA Y ACOSO LABORAL

Distribucién de la plantilla por formacién recibida 2024 en materia de Igualdad de
género

Recibido formacion Mujeres Hombres ‘ Total
2 0 2
7 2 9

Han recibido formacion

No han recibido formacion
TOTAL ? 2 11

Fuente: Elaboracion propia

Distribucion de la plantilla por formacion realizada (2024)

Mujeres Hombres TOTAL

TOTAL personas que han recibido formacion en 2024 9 2 11
PRIMEROS AUXILIOS 3 2 5
RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS EN PUESTOS DE PERSONAL

2 0 2
SANITARIO
PREVENCION Y SENSIBILIZACION EN MATERIA DE VIOLENCIA Y

2 0 2
ACOSO LABORAL
RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS EN SU PUESTO DE TRABAJO 1 0 1
PREVENCION DE INCENDIOS Y NORMAS DE ACTUACION ANTE

1 0 1
EMERGENCIAS
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En el centro de trabajo 1 0 0
Lugar
Fuera del centro de trabajo 0 0 0
Durante la jornada laboral 1 0 0
Horario
Fuera de la jornada laboral 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por RRHH de ASVA-TP.

Promocion profesional

Durante el periodo analizado, se ha identificado una situacién significativa de promocién
profesional dentro de la plantilla: una trabajadora, que inicialmente fue contratada como
Trabajadora Social, accedidé posteriormente a un puesto como Psicdloga tras finalizar sus
estudios correspondientes. Este hecho refleja una practica positiva de reconocimiento del
desarrollo profesional interno y de aprovechamiento del talento ya existente en la

entidad.

ASVA - TP prioriza, siempre que sea posible, la cobertura de vacantes mediante la
promocion interna del personal. Esto significa que, en caso de que surja una nueva
necesidad o puesto, la oferta se comunica primero al equipo, para que aquellas personas
trabajadoras que cumplan los requisitos del perfil puedan optar a ella. De esta forma, se
fomenta la estabilidad y el desarrollo profesional dentro de la organizacidn, al tiempo que
se garantiza un proceso transparente y basado en criterios objetivos de formacién vy
experiencia, evitando cualquier tipo de sesgo o discriminacion por razén de sexo u otra

condicién.
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Retribuciones salariales

ASVA - TP cuenta con una politica salarial clara y bien definida. El cuadro de retribuciones
es idéntico para mujeres y para hombres, partiendo de unas tablas salariales segun
categoria profesional, que vienen determinadas por el Convenio Colectivo al que se acoge,

el del Sector de la Discapacidad de la Comunidad Valenciana.

Asi, la retribucion salarial del personal esta constituida por el salario base para cada una
de las categorias profesionales, complementos y percepciones extra salariales del mismo.
El analisis de las retribuciones salariales de la plantilla se realiza en el apartado de
Auditoria Salarial del presente plan, seguin el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Pueden verse ciertas variaciones salariales debido al aumento de demanda de sesiones

de atencidén psicolégica de manera puntual.

9.2 ANALISIS ASPECTOS CUALITATIVOS

El analisis cualitativo en materia de Igualdad se ha realizado a través de una
Autoevaluacidon realizada por parte de la responsable de lgualdad y la Comisién
negociadora de igualdad, que ha participado en el proceso y donde se han analizado los
datos vy la informacion sobre las practicas de recursos humanos y de procedimientos y
funcionamiento de la organizacidon. Para el andlisis cualitativo también se ha tenido en
consideracion los resultados obtenidos del Cuestionario de Igualdad que se ha pasado a
toda la plantilla de forma andnima. Con la obtencion de toda esta informacion, se

presentan los siguientes resultados de caracter cualitativo de diagndstico:

Cultura organizacional y responsabilidad social

ASVA - TP actla en materia de Responsabilidad Social Corporativa a través de diversas
actividades alineadas con su mision y el colectivo con el que trabaja, las personas con
Trastorno de la Personalidad (TP). La organizacion participa activamente en eventos, ferias
y jornadas centradas en la atencion integral en salud mental, visibilizando la realidad del

colectivo y generando espacios de sensibilizacion social.
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Destaca su participacién en el evento CREAP (Centro de Rehabilitacion Psicosocial de la
Comunidad Valenciana), con la Jornada sobre el Plan Terapéutico de ASVA, siendo un

centro pionero en este tipo de intervenciones a nivel autondmico.

Ademas, en el marco del programa PROSEM — Sensibilizacidn, Divulgacién y Formacion, el
equipo técnico (psicdlogas/os e integradoras/es sociales) se desplaza a Institutos de
Educacion Secundaria, Universidades de la Comunidad Valenciana (incluyendo Elche vy
Castellén), Centros de Servicios Sociales municipales y recursos como SASEM o Viviendas
Tuteladas, donde imparten sesiones formativas sobre atencidon y manejo de crisis en

personas con Trastorno de la Personalidad.

Todas estas acciones refuerzan el compromiso de ASVA - TP con una cultura
organizacional inclusiva, participativa y sensibilizada con la diversidad. La aprobacion de
este | Plan de Igualdad formaliza ain mas ese compromiso, marcando un paso adelante
en el desarrollo de actuaciones internas y externas en materia de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

Relaciones laborales y convenio colectivo

En general, se destaca que el Convenio Colectivo al que estd adscrita la organizacion
evidencia y contribuye a fomentar la igualdad y no discriminacién de oportunidades entre
las mujeres y los hombres. Dicho convenio es el Convenio colectivo general de centros y

servicios de atencion a personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana.

Area de Acceso al Empleo, Seleccion y contratacion

En el drea de acceso al empleo en la organizacién, se considera que tanto los canales
utilizados para difundir las ofertas como los criterios de seleccion son diversos, accesibles
y objetivos, garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Las
ofertas de empleo se publican en plataformas oficiales como LABORA, asi como en otras
plataformas de empleo online como LinkedIn e InfoJobs, permitiendo el acceso a un
publico amplio y sin sesgos por razén de género. Tanto el perfil profesional como los

requisitos exigidos en las ofertas estan redactados con un lenguaje neutro e inclusivo, y
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los criterios de valoracion estan definidos de forma clara y objetiva, lo que facilita la

igualdad de condiciones para todas las personas candidatas.

La organizacion dispone de un Protocolo de Seleccién de Personal con Perspectiva de
Género, recientemente aprobado, que establece las pautas para asegurar un proceso

justo y libre de sesgos o estereotipos.

Area de conciliacion laboral, familiar y personal

En este ambito, se analiza el grado que la asociacion estd comprometida a la hora de
garantizar la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral, y para la ordenacién del
tiempo de trabajo (periodos de descanso diario, semanal, vacaciones, teletrabajo,
flexibilidad horaria, disponibilidad). ASVA - TP cumple la normativa legal vigente y las
clausulas establecidas por el Convenio Colectivo al que se acoge en materia de medidas
de conciliaciéon y ha ido incorporando en los Ultimos afios, medidas de conciliacion que

han garantizado este compromiso.

ASVA - TP ha mejorado la normativa minima aplicable por ley/convenio en aspectos de
conciliacién ya que ha puesto a disposicion de la plantilla un documento informativo sobre

las medidas de conciliacién, que incluye aquellas propias que ya venia desarrollando.

A pesar de ello, se evidencia que por parte de ASVA - TP, algunos aspectos u oportunidades

de mejora a considerar en esta area:

e Llevar a cabo una politica de informacién a trabajadores y trabajadoras de las
medidas de conciliacion, tanto legales, de Convenio Colectivo o aquellas que
amplian la normativa.

e Continuar avanzando en la adopcién de medidas de una manera mas formal y
protocolizada.

e Definir en mayor medida las medidas de conciliacion y el modo de solicitud por

parte de las personas trabajadoras.
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Area de Salud Laboral

Cabe destacar que no se detectan grandes desequilibrios y desigualdades entre las
condiciones laborales y las practicas de RRHH de las mujeres y los hombres de la

organizacion.

La entidad ASVA - TP se caracteriza por tener un buen clima laboral y un ambiente de
trabajo donde no se producen comentarios ironicos o burlones en relacion al aspecto
fisico, vestimenta o tendencia sexual de compafieros/as, asi como bromas o chistes que
ofendan o intimiden a cualquier miembro de la plantilla por cuestiéon de sexo o con
naturaleza sexual. Ademas, no se encuentran carteles o imagenes de caracter sexistay no
se tiene conocimiento de que se haya producido ningln caso de acoso sexual, acoso por

razon de sexo o acoso moral en la empresa.

Tanto las condiciones laborales como los horarios de trabajo responden a parametros
igualitarios desde una perspectiva de género y se adaptan a las situaciones personalesy a

aquellas situaciones de embarazo cuando se han producido.

Desde ASVA - TP se asegura que no se tiene conocimiento y no se ha producido ninguna
situacion de acoso sexual, acoso por razéon de sexo y/o acoso moral, y teniendo en
consideracion la Ley de Igualdad 3/2007 y el | Plan de igualdad y la de Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales en el 2022 se aprobd un Protocolo de
actuacion en caso de acoso sexual y por razon de sexo, que también incluye medidas para
prevenir y detectar cualquier situacion de acoso en el ambiente de trabajo de la

asociacion.

Se considera importante como oportunidad de mejora seguir informando, difundiendo vy
trabajando en dicho protocolo, para de verdad actuar de manera preventiva en este

ambito.
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Area de comunicacion y lenguaje

En el drea de comunicacién y lenguaje de la organizacion, los resultados muestran que
ASVA - TP ha integrado de manera consciente criterios de respeto e igualdad en su imagen
corporativa y materiales divulgativos. No se utilizan imagenes que infravaloren o
representen de forma estereotipada a las mujeres ni que refuercen roles de género
tradicionales. Aunque las personas que forman parte de ASVA - TP estan sensibilizadas y
concienciadas con el uso del lenguaje inclusivo y no sexista, se ha detectado que algunos
materiales de comunicacion y folletos de divulgacién mas antiguos aun pueden presentar
formulas de redaccion mejorables en este sentido, por lo que deberan ser revisados vy
actualizados progresivamente para alinearse con los principios actuales de igualdad de

género.

Por parte de toda la plantilla existe una voluntad clara de unificacion de criterios respecto
al uso del lenguaje inclusivo, que se aplica en la denominacién de areas, carteleria,
dossiers informativos, hojas de registro, redaccion de proyectos y programas, asi como en

la documentacion interna y externa de la entidad.

No obstante, se considera necesario continuar impulsando acciones de sensibilizaciéon vy
formacion interna que refuercen el uso coherente y generalizado del lenguaje inclusivo,
tanto en la comunicacion escrita como en la verbal, garantizando asi una comunicacién

igualitaria, respetuosa vy libre de sesgos.

Resultados de cuestionario de opinion de igualdad de la plantilla

Se envid un cuestionario a la plantilla en el mes de diciembre de 2024, el cual fue
cumplimentado por 11 personas que conforman la plantilla; 9 mujeres y 2 hombres y

cuyas valoraciones han sido:

* Enlapregunta que hace referencia si en la gestion de |a entidad se tiene en cuenta

la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:
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El 100% de la plantilla contestd que si se tenia en cuenta en la gestion la igualdad
de oportunidades, por lo que la valoracion se considera que es muy positiva y se

percibe que la asociacion respeta y garantiza la igualdad.

* En la pregunta vinculada con las posibilidades de acceso, de mujeres y hombres,
en el proceso de seleccién y contratacién de personal de la asociacion:
El 100% de la plantilla contestd que tenian las mismas posibilidades de acceder
tanto las mujeres como los hombres en los diferentes procesos de seleccion del
personal de la entidad. Los resultados desagregados por sexo son iguales que en la

pregunta anterior.

* Enlapregunta 3 vinculada al acceso por igual de hombres y mujeres a la formacién
ofrecida por la entidad:
El 100% de la plantilla también contesto que tenian el mismo acceso por igual a la
formacion mujeres y hombres. Los resultados desagregados por sexo son iguales

que en la pregunta anterior.

* Enla pregunta vinculada a si la asociacién favorece la conciliacién laboral, familiar
y personal de las personas trabajadoras por igual:
Un 91,66 % opina que si, mientras que un 8,33 %, una de las mujeres trabajadoras,

ha contestado “No sé” ante la pregunta.

* Respecto a la pregunta de si |la plantilla tiene conocimiento sobre las medidas de
conciliacién que se aplican, las respuestas indican:
El 91,66% de la plantilla ha contestado que se conocen las medidas, mientras que

un 8,33% contesta que no se tiene conocimiento.

* En la pregunta vinculada a si sabria qué hacer ante una situacién de acoso sexual
en el lugar de trabajo.
EI 91,66% de la plantilla sabria qué hacer y a quién dirigirse en caso de sufrir acoso

sexual y una de las mujeres trabajadoras manifiesta “No sé” ante la pregunta.
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" En la pregunta sobre si se considera que estan siendo efectivas las medidas de
igualdad desarrolladas en los Planes de Igualdad en |a organizacién:
El 100% de la plantilla responde que si que lo estan siendo. Ademas, en las
preguntas abiertas formuladas se manifiesta en diversos cuestionarios, que la
organizacion estd llevando a cabo de manera correctamente la gestion vy la

aplicacion del Plan de igualdad.

* En la pregunta sobre si se ha informado correctamente sobre las medidas y sobre
el Plan de igualdad, las respuestas son:
De igual manera que la pregunta anterior, el 100 % de la plantilla responde que si

gue estan siendo efectivas.
10. AUDITORIA SALARIAL

La politica retributiva se fija en base a criterios establecidos en el convenio colectivo
aplicable de la entidad. Se ha realizado una auditoria retributiva segin el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con el
objeto de obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la
entidad, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio

de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién.

La auditoria retributiva tendrd una vigencia del presente plan de igualdad con una

periodicidad valida de un afio natural con revisién de seguimiento anual.

Para su realizacion, se ha obtenido un diagndstico de la situacién retributiva en la entidad
del periodo de referencia del 1 de enero de 2024 a 31 de diciembre de 2024. Se ha
realizado la Auditoria salarial a través del Registro retributivo por medianas y por
promedios, asi como por cada una de las categorias profesionales de las personas

trabajadoras a fecha de realizacién de auditoria.
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Se ha establecido la media aritmética y la mediana de los salarios realmente percibidos
por cada uno de los conceptos de manera general y en cada categoria profesional, dando

como resultados:

El analisis no ha detectado diferencias retributivas significativas entre mujeres y hombres
en puestos de igual valor. La estructura salarial de ASVA - TP se caracteriza por una alta
homogeneidad en los sueldos, con escasa o nula presencia de complementos variables, lo

que reduce el riesgo de brecha salarial.

En las categorias analizadas donde existe representacion de ambos sexos, la retribucién
media y mediana es equivalente o muy proxima, situandose por debajo del umbral del

25% de diferencia que exige justificacion especifica segun el articulo 5.3 del RD 902/2020.

En aquellos puestos ocupados Unicamente por mujeres (por ejemplo, administracién o
integracion social), se ha revisado su valoracién con base en criterios objetivos de
responsabilidad, formacidn, esfuerzo y condiciones laborales, sin detectar diferencias que

puedan generar discriminacion indirecta.

3. Conclusiones
e No se detecta brecha salarial significativa entre mujeres y hombres en ASVA - TP.
¢ No existen complementos variables que puedan generar desigualdad.
e La politica salarial es homogénea y ajustada a criterios objetivos.

4. Propuesta de mejora

Aungue los datos actuales son positivos, se recomienda:

e Mantener actualizado el registro retributivo anual, garantizando su revision

conjunta con la Comisidon de Igualdad.
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e Establecer una herramienta interna de valoracion de puestos de trabajo si en el

futuro se amplia la plantilla o se diversifican las funciones.

e Asegurar la trazabilidad de cualquier cambio retributivo con criterios

transparentes.

Se anexan junto a este Plan de igualdad, los registros retributivos con los valores

correspondientes mencionados.

11. CALENDARIO DE IMPLANTACION DE LAS ACCIONES DEL PLAN
A continuacidn, se recogen las acciones y medidas de igualdad correspondientes a cada
una de las areas de intervencion previstas durante la vigencia del | Plan de Igualdad, las

cuales quedan recogidas en cada ficha de accién de Igualdad.

Cada ficha determina el drea a la que pertenece, la persona que va a ser responsable de
su ejecucién y las personas destinatarias, los plazos de implantacidon y la priorizacion en el

tiempo, los recursos bdsicos para su ejecucion, asi como los indicadores para su medicion.

Ademas, se determinan fechas previstas para el inicio y la finalizacién del plan. A partir
de este cuadro se disefia el cronograma de trabajo para los 3 afios de vigencia del plan,

2025-2029:
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N2 Y NOMBRE ACCION

ANO 2025-2026

ANO 2027-2028

ANO 2029

1. Sistematizar los procesos de seleccién externos a través de la realizacién de un protocolo de seleccion
de personal con perspectiva de igualdad de género, que se llevard a cabo cada vez que se abra una
vacante.

Realizacion del protocolo

Aplicacién del protocolo

Aplicacion del protocolo

2. Realizar y publicar ofertas de empleo que garanticen la igualdad en varios canales de reclutamiento
cuando se trate de procesos externos.

Cada vez que se inicie un
proceso de seleccién.

Cada vez que se inicie un
proceso de seleccion

Cada vez que se inicie un
proceso de seleccioén

3. Definir y utilizar canales de comunicacién accesibles a todo el personal para informar de las vacantes
a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no discriminacion por razén de sexo.

Cada vez que haya una
promocién interna.

Cada vez que haya una
promocién interna.

Cada vez que haya una
promocion interna.

4. Realizar de forma periddica revisiones de los salarios que perciben los trabajadores/as a través de
auditorias salariales e informar a la plantilla sobre los resultados.

Revisién anual tras
auditoria salarial

Revisién anual tras
auditoria salarial

Revisidn anual tras
auditoria salarial

5. Actualizacion periddica del documento que servird como catdlogo donde se especifiquen las medidas
de conciliacion por normativa legal, por Convenio Colectivo y aquellas que se llevan a cabo por parte de
la organizacion por ampliacion de normativa y actualizarlo con aquellas nuevas (aquellas no
sistematizadas hasta la fecha).

Actualizacion cuando haya
novedades legislativas o
nuevas medidas.

Actualizacion cuando haya
novedades legislativas o
nuevas medidas.

Actualizacion cuando
haya novedades
legislativas o nuevas
medidas.

6. Garantizar la flexibilizacion horaria y la posibilidad de bolsas de horas. Se solicita a Administracion y
luego a Coordinacién.

Cada vez que se solicite la
medida por parte de la
plantilla.

Cada vez que se solicite la
medida por parte de la
plantilla.

Cada vez que se solicite
la medida por parte de la
plantilla.

7. Comunicar a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicacién interna, el contenido del
Plan anual de formacidn, para que esta informacién llegue de manera claray accesible a todo el personal.

Aprobacién del Plan de
formacién y en cada
accion formativa

Aprobacién del Plan de
formacién y en cada accion
formativa

Aprobacion del Plan de
formaciény en cada
accion formativa

8. Realizar formaciones especificas en materia de igualdad de género. (acoso sexual y por razéon de sexo,
comunicacion inclusiva, auditoria salarial).

Formacién especifica en
igualdad

Formacién especifica en
igualdad

9. Difundir el Protocolo de acoso a la totalidad de la plantilla y de manera publica (web, nota de prensa,
comunicacion a la plantilla, etc.)

Difusion e informacidén
sobre el Protocolo de
acoso

Informacién sobre el
Protocolo de acoso en
cada contratacion

Informacion sobre el
Protocolo de acoso en
cada contratacion
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N2 Y NOMBRE ACCION
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ANO 2025-2026

ANO 2027-2028

ANO 2029

10. Garantizar el cardcter urgente y confidencial del citado proceso, asi como el respeto y la prohibicién
de cualquier tipo de represalias hacia cualquier de las personas que intervengan en el mismo.

Si se aplica el protocolo de
acoso

Si se aplica el protocolo de
acoso

Si se aplica el protocolo
de acoso

11. Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacion, prestar atencion al uso de
lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje no sexista.

En la redaccion de
documentos

En la redaccion de
documentos

En la redaccion de
documentos

12. Comunicacién a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrénico el compromiso y la
responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la participacion de todos/as.

Comunicacién sobre la
importancia de lenguaje
inclusivo

Recordatorio y ayuda en la
utilizacion de lenguaje
inclusivo

Recordatorio y ayuda en
la utilizacion de lenguaje
inclusivo

13. Comunicacién del proyecto del Plan de Igualdad en la pagina web, redes sociales, diferentes vias de
comunicacién externa.

Presentacion e
informacién sobre el Plan
una vez aprobado

Informacion periédica de
interés sobre su
seguimiento

Informacion periddica de
interés sobre su
seguimiento

14. Difundir el Plan de igualdad y documentos asociados en el Kit de Bienvenida de la asociacién para las
nuevas incorporaciones.

Cuando haya una nueva
incorporacion

Cuando haya una nueva
incorporacion

Cuando haya una nueva
incorporacion
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12. FICHAS DE ACCIONES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

FICHA ACCION N9: 1 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

DENOMINACION: Sistematizar los procesos de seleccién externos a través de la
aplicacién del protocolo de selecciéon de personal con perspectiva de igualdad de
género, que se llevara a cabo cada vez que se abra una vacante.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (junio 2025- junio 2029). Cada vez que se
inicie un proceso se cubrir una vacante en la organizacion.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBJETIVOS:

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la seleccién de personal,
para evitar posibles discriminaciones.

e FEstandarizar el acceso al empleo a la organizacién y determinar un
procedimiento para las personas responsables de llevarlo a cabo.

e Garantizar que la recepcion de las mejores personas candidatas cuando se
produce una vacante, sin condicionar ni buscar un sexo determinado para
ningun puesto de trabajo de la organizacion.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Determinar en un protocolo de actuacion cada una de las fases de seleccion de
personal de la organizacion, estableciendo las pruebas de seleccidn, las
personas responsables y los registros y documentos que evidencian la
realizacion del procedimiento.

- El protocolo tendra las siguientes caracteristicas:

1. La definicidn tendrd que ser igualitario para mujeres y hombres en cada una de
sus fases y los documentos y registros tendran un lenguaje inclusivo.

2. Serealizard un analisis de los criterios requeridos en las pruebas de seleccion de
personal cuando se produce una vacante.

3. Las pruebas de seleccion se revisaran (entrevista personal) para evaluarlas
desde una perspectiva de género, asegurando que no se basen en estereotipos
sexistas y se utilizard una guia de preguntas de la entrevista para todas las
personas candidatas.

4. las pruebas de seleccidon se documentaran y todas las fases quedaran

registradas en un documento.
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5. Utilizacién de pruebas de la guia con bateria de preguntas en el proceso de
seleccidon y prohibicion de realizar preguntas subjetivas y no basadas

6. Valoracion de las pruebas de seleccién en base a los criterios objetivos y a una
misma entrevista personal realizada con la guia estandarizada.

Peticién de titulos, certificados, historia laboral, etc. que acrediten los criterios para
valorar a los candidatos/as en la seleccion de personal.

- Redaccion de convocatorias y ofertas de empleo cuando se inicia un proceso de
seleccidn en la organizacidon porque hay una nueva vacante, empleando un
lenguaje inclusivo y no sexista, que no incluya ninguna referencia de tipo directo
o indirecto a ninguno de los dos sexos.

- Publicacion en las ofertas de empleo una referencia al compromiso de la
organizacion con la igualdad entre mujeres y hombres.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Posibles candidatos/as a acceder a trabajar a ASVA
-TP.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacidn ASVA - TP

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de lleva a cabo la accion.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina. Guias o recursos en materia de
igualdad y seleccion de personal con perspectiva de género, ofertas laborales,
protocolos de seleccidn de personal con perspectiva de género.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accion.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Protocolo de seleccién de personal con perspectiva de género

Guia de entrevista de seleccion de personal.

Criterios de la convocatoria de cada oferta de empleo.

N 2 de entrevistas personales realizadas siguiendo el protocolo (Mujeres y hombres)

N @ de mujeres y de hombres contratados/as en cada seleccion de personal.
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FICHA ACCION N2: 2 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE ACCESO AL EMPLEO, SELECCION Y
CONTRATACION

DENOMINACION: Realizar y publicar ofertas de empleo con criterios igualitarios que
garanticen la igualdad en varios canales de reclutamiento cuando se trate de procesos
externos.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se inicie un
proceso se cubrir una vacante en la organizacion.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la difusion y convocatoria de
acceso al empleo para que llegue tanto a hombres y mujeres por igual.

e Asegurar la utilizacidn de un lenguaje inclusivo en la redaccién de las ofertas de
empleo y pruebas de seleccién de personal.

e Aumentar el nimero de candidaturas recibidas, mujeres y hombres, a la hora de
elegir a las mejores personas candidatas.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Redaccidn de las ofertas de empleo cuando se inicia un proceso de seleccién externo
en la organizacion porque hay una nueva vacante o un puesto a cubrir, empleando un
lenguaje inclusivo y no sexista, que no incluya ninguna referencia de tipo directo o
indirecto a ninguno de los dos sexos y con criterios neutros y objetivos.

- Publicacion en las ofertas de empleo una referencia al compromiso de la organizacién
con la igualdad entre mujeres y hombres.

- Diversificacion y utilizacién de diversos canales de reclutamiento donde se publican
las ofertas de empleo. (Minimo 2 canales de reclutamiento para cada oferta laboral)

- Seleccidn de canales de reclutamiento de seleccién de personal que aseguren las
candidaturas de ambos sexos. Utilizacién de canales de reclutamientos de
instituciones publicas como Servef, colegios profesionales, agencias de ocupacion,
centros de formacidn, etc.

- Control de que los canales de reclutamiento de seleccion respetan la oferta de empleo
enviada sin ningun tipo de discriminacién por razén de sexo.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Posibles candidatos/as a acceder a trabajar a ASVA - TP.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién ASVA - TP- Coordinadora de Vivienda Tutelada
Cervantes.
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RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, modelos de oferta de empleo, contacto
con canales de reclutamiento externos.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)
Ofertas laborales publicadas por ASVA - TP.

N @ de ofertas y/o convocatorias de empleo con lenguaje no sexista adaptados al principio de
Igualdad de Oportunidades que han sido publicados.

Texto de compromiso con la igualdad publicado en las ofertas de empleo.
N 2 de canales de reclutamiento de seleccién de personal utilizados para cubrir cada vacante.
Canales de reclutamiento utilizados para cada proceso selectivo

Publicacion de la oferta laboral en el canal de reclutamiento (fecha)
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FICHA ACCION N2: 3 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE PROMOCION Y DESARROLLO
PROFESIONAL

DENOMINACION: Definir y utilizar canales de comunicacién accesibles a todo el personal
para informar de las vacantes a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no
discriminacidn por razén de sexo.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que haya una
vacante de promocién interna.

PRIORIDAD:

OBIJETIVOS:

e Garantizar el principio de igualdad de oportunidades y de trato en el procedimiento
de promocidn profesional y formacién de mujeres y hombres.

e Asegurar la difusién y comunicacidn de las convocatorias de promocién interna de la
organizacion.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Informar por igual tanto a mujeres y hombres de la plantilla de cualquier vacante que
se pueda suplir por promocidn interna, para que puedan presentar sus candidaturas
y, por tanto, asegurar un desarrollo profesional en la organizacién sin limitaciones ni
discriminaciones por razén de sexo.

- Difusion y publicacion cada vez que se produzca una vacante a la totalidad de la
plantilla a través de correo electrénico y/o en la reunion del equipo técnico
informando sobre las posibilidades de promocién y el puesto.

- Especificacion detallada en la vacante de los criterios para optar a la vacante de
promocion interna.

- No alusién en la comunicacidn a ningun criterio o filtro de tipo indirecto por razén de
sexo.

- Registro del nimero de mujeres y de hombres que han solicitado la vacante de
promocion interna.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, modelos de vacantes de promocidn,
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convocatorias, criterios del puesto profesional o ficha descripcidn de puesto.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

N.2 de solicitudes recibidas de la promocién interna (mujeres y hombres)

N 2 de personas informadas de la vacante de la totalidad de la plantilla (mujeres y hombres)
N 2 de mujeres y hombres que han promocionado al afio en la entidad

Criterios especificados de las promociones internas
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FICHA ACCION N¢: 4 AREA A DESARROLLAR: AREA DE RETRIBUCIONES SALARIALES

DENOMINACION: Realizar de forma periédica revisiones de los salarios que perciben los
trabajadores/as a través de auditorias salariales e informar a la plantilla sobre los
resultados.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025-abril 2029). Cada afio tras la realizacién
del registro retributivo.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Asegurary garantizar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres de
la organizacion a través de una politica salarial transparente y accesible.

e Analizar y detectar posibles discriminaciones por sexo en las retribuciones de los/as
trabajadores/as, tanto del salario base como de los complementos salariales.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Los salarios, independientemente del sexo de la persona trabajadora, estardn
estrictamente basados en las tablas salariales del Convenio colectivo
correspondiente.

- Se realizard una auditoria salarial analizando las tablas salariales por categorias
profesionales entre mujeres y hombres y obteniendo el % de diferencia salarial global
entre mujeres y hombres de la entidad.

- Se emitird un Informe de auditoria salarial con los resultados y las conclusiones. En
caso de detectarse desigualdades, se estudiara y se tomaran medidas correctoras en
materia de retribuciones salariales.

- Seinformara a la totalidad de la plantilla el % de diferencia salarial global entre
mujeres y hombres de la entidad, resultado de la Auditoria salarial y el registro
retributivo.

- Recoger y atender cualquier denuncia o deteccién de desequilibrios o
discriminaciones por retribuciones salariales por parte de la plantilla.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, registro retributivo, base de
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datos de personal, néminas.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Resultados del analisis y la revisién de las retribuciones con caracter anual
Cuadro de retribuciones publicado (fecha y envio de la publicacién)
N @ de analisis realizados durante la vigencia del Plan.

N e de cambios retributivos en salarios de trabajadores/as. (Mujeres y hombres)
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FICHA ACCION N2: 5 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE CONCILIACION

DENOMINACION: Actualizacion periédica del documento que servird como catalogo donde
se especifiquen las medidas de conciliacién por normativa legal, por Convenio Colectivo y
aquellas que se llevan a cabo por parte de la organizaciéon por ampliacién de normativa y
actualizarlo con aquellas nuevas (aquellas no sistematizadas hasta la fecha).

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se produzca
una novedad legislativa en esta materia, actualizaciones y revisiones del Convenio o se decidan
de manera interna por parte de la organizacién.

PRIORIDAD: 22 afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Promover y facilitar la utilizacién de medidas por parte de la plantilla para favorecer
la conciliacién laboral, familiar y personal.

e Proporcionar informacién sobre medidas de conciliacién para que la plantilla pueda
solicitarlas y sea conocedor de sus derechos de conciliacién.

e Contemplar variaciones o cambios para que los/as trabajadores/as dispongan de la
informacién completa y actualizada.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Creacidén y actualizacién de un documento que servird como catdlogo informativo
donde se especifiquen las medidas de conciliacién por normativa legal, por Convenio
Colectivo aplicable y todas aquellas que se llevan a cabo por parte de la organizacion
por ampliacién de normativa.

- Consideracion y especificacidn por escrito de aquellas medidas de conciliacién que se
consideran mas necesarias y que podrian adaptarse y aplicarse en la entidad.

- Busqueda y consulta de informacion de novedades legislativas de medidas de
conciliacion. Para ello se contara con la abogada que colabora con la entidad en temas
legales y con la consulta periddica en empresas externas como Asesoria, consultoras,
centros de formacidn, etc.

- Revisién anual de la normativa legal en esta materia. Se podrdn consultar Boletines
oficiales o solicitar asesoria legal en esta materia por parte de las personas
responsables.

- Redaccion de un escrito informando de las actualizaciones de las novedades
legislativas aprobadas e inclusiéon de dichas medidas en el documento donde se
recogen las medidas de conciliacién llevadas a cabo.

- Envio de informacién a todos los/as trabajadores/as en materia de conciliacién a

través de un correo electréonico o a través de un documento que se entregara en
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mano, donde se informe y se especifiquen las novedades de la normativa legal y del
Convenio Colectivo en esta materia.

- Aprobacidn del Documento de conciliacion en reunidn de Junta Directiva.

- Inclusion de una referencia especial de que en este documento esta dirigido a toda la
plantilla y pueden hacer uso de estas medidas por igual mujeres y hombres.

- Poner a disposicion e informar a la totalidad de la plantilla sobre el documento de
medidas de conciliacion (Google drive compartido, reuniones de equipo, emails
informativos).

- Resultados sobre la incidencia y los cambios de las medidas de conciliacién disponibles
y utilizadas.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién y Administracién de ASVA - TP

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, asesoria legal, boletines
oficiales, Convenio colectivo.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Documento catdlogo con todas las medidas de conciliacién (fecha de aprobacién por Junta
Directiva)

Acta de aprobacién por parte de Junta Directiva del documento de medidas de conciliacion

N 2 de mujeres y hombres que han sido beneficiarias de las medidas de conciliacién (normativa
legal, por Convenio y que amplian la normativa) al afio

Medidas de conciliacién mas utilizadas por la plantilla.
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FICHA ACCION N2: 6 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE CONCILIACION

DENOMINACION: Garantizar la flexibilizacién horaria y la posibilidad de bolsas de horas
como medida de conciliacion.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se solicite la
medida por parte de la plantilla.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Favorecer y facilitar sobre la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal a las
trabajadoras y a los trabajadores de la plantilla.

e Fomentar e incentivar la flexibilidad horaria y el ajuste horario segun las necesidades
y responsabilidades personales y familiares de trabajadoras y trabajadores.

e Flexibilizar la distribucion del total de la jornada laboral favoreciendo la conciliacion
laboral, personal o familiar.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Determinar como medida de conciliacidn la flexibilidad horaria a través del ajuste el
horario laboral de cada persona trabajadora y la posibilidad de Bolsas de horas, no
tratandose de flexibilidad de la duracion de la jornada de los/as trabajadores/as, sino
de los horarios de la jornada de cada uno de ellos. Estas medidas quedaran descritas
y definidas en el Documento de conciliacién que se informa y entrega a la plantilla.

- Cuando una persona interesada de la plantilla necesite algun cambio en relacion a
flexibilidad horaria de su jornada laboral, la trabajadora o el trabajador enviara una
solicitud via a Administracion y Coordinacion de Vivienda, que serd enviada a
Coordinacion de ASVA - TP.

- Coordinacién evaluard la solicitud y decidird la posibilidad de la flexibilidad horaria en
base a las necesidades de la organizacién en ese momento concreto o periodo de
tiempo, y las propias necesidades expuestas de ajuste horario de la trabajadora o del
trabajador. El computo de horas variables de las jornadas laborales y horarios quedara
registrado en un Registro especifico para su seguimiento de cada persona trabajadora.

- Coordinacién contestara la solicitud y registrara y archivara la solicitud y la respuesta
de cada caso para realizar el seguimiento de los cambios y ajustes de horarios
puntuales o provisionales.

- Serealizara periédicamente un registro y los cambios de flexibilidad horaria solicitados
y aprobados.
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DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién y Administracién de ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, documentos de medidas de
conciliacion.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Documento catdlogo con todas las medidas de conciliacion (inclusion de la medida de Bolsas
de horas y Flexibilidad horaria)

Descripcion de ambas medidas en el Documento de conciliacion
N 2 de mujeres y hombres que han sido beneficiarias de las bolsas de horas

N @ de mujeres y hombres que han sido beneficiarias de flexibilidad horaria- ajuste de horario
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FICHA ACCION N2: 7 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE FORMACION

DENOMINACION: Comunicar a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicacién
interna, el contenido del Plan anual de formacidn, para que esta informacion llegue de
manera clara y accesible a todo el personal.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan abril 2025- abril 2029).

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Prevenir la discriminacion por razén de sexo en la formacién de la organizacion.

e Asegurar la motivacion y la satisfaccidn del personal.

e Mejorar las posibilidades de realizar formacion. Sistematizarla y comunicar a la
plantilla las condiciones.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Realizacién de un Plan de Formacidn para los/as trabajadores/as, que forma parte del
Sistema documental de gestion de calidad, asegurando que dicho plan se comunica
de forma efectiva para que cualquier persona trabajadora que pueda inscribirse y
participar en las acciones formativas.

- Las acciones formativas propuestas tanto por la plantilla, como por necesidades
formativas a demanda de las personas trabajadoras, se trataran en las reuniones de
equipo técnico periddicas.

- Difusion y publicacion del Plan de Formacion Anual a toda la plantilla mediante su
comunicacion en las reuniones de equipo técnico y se archivard en el Google Drive
compartido de la entidad por toda la plantilla, para que puedan acceder y conocer
todas las acciones formativas programadas.

- Cuando se acerque la realizacidon de una accién formativa especifica, se enviara por
correo electronico a toda la plantilla un recordatorio de la accidon formativa y los
detalles de la misma (modalidad, fecha, horarios, otros, etc.).

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacion de ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accidn.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, Plan de formacidn, registros
de formacidn interna.
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Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Documento de Plan de Formacion actualizado cada afio

Registro del correo electrénico enviado a toda la plantilla comunicando las acciones
formativas programadas

N 2 de mujeres y de hombres que han recibido formacién del Plan de Formacién

Formaciones realizadas por la plantilla al afo
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FICHA ACCION N2: 8 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE FORMACION

DENOMINACION: Realizar formaciones especificas en materia de igualdad de género. (Acoso
sexual y por razon de sexo, comunicacion inclusiva, auditoria salarial).

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029).

PRIORIDAD: 19 afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Prevenir la discriminacion por razén de sexo en la formacién de la organizacion.

e Asegurar diferentes posibilidades a la hora de disefar los cursos de formacidn para
posibilitar la asistencia de toda la plantilla.

e Garantizar que igual no vean limitadas las posibilidades de formacién y que éstas
ayuden a la conciliacion.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Busqueda de acciones formativas en materia de igualdad de género que se ajusten a
las necesidades del Plan de igualdad y a las distintas personas responsables o de la
plantilla (Comisién de seguimiento igualdad, Responsable de igualdad, Totalidad de la
plantilla para sensibilizacién en temas de igualdad y mantenerse informados/as).

- Realizacion de acciones formativas generales o especificas en las modalidades que
mas se adapten a las necesidades concretas de las personas participantes.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién de ASVA - TP

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, costes de acciones formativas
realizados por parte de entidades externas que realicen cursos en materia de igualdad, sede y
material audiovisual en el caso de formaciones presenciales.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién y de las
acciones formativas.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

N 2 de cursos realizados del Plan Anual de Formacion en materia de igualdad (mujeres y
hombres)
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Nombre de los cursos realizados en materia de igualdad de género

Certificados o diplomas de participacién de las formaciones
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FICHA ACCION N2: 9 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION
ACOSO

DENOMINACION: Difundir y hacer publico el “Protocolo de Actuacién” que regula el acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso moral, incluyendo su definicién, un
procedimiento de prevencidn, actuacién y de medidas sancionadoras.

FECHA: Antes de la finalizacién del segundo afio del plan (2025-2027)

PRIORIDAD: 29 afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Prevenir, detectar y actuar ante cualquier situacidon de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y acoso moral que se pueda producir en el ambito laboral de la organizacién.

e Fomentar un ambiente de trabajo adecuado sin repercusiones negativas sobre la
salud de las personas trabajadoras de la organizacién.

e Proporcionar canales y dotar de responsables para llevar a cabo el protocolo de
actuacién y que asi la plantilla pueda detectar y denunciar situaciones de acoso.

e Difundir un posicionamiento expreso de rechazo por parte de la organizacion sobre
las situaciones que constituyen acoso.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Difusion de manera publica del “Protocolo de actuacidon” en situacion de acoso sexual,
acoso por razén de sexo y/o acoso moral que se adapte a las caracteristicas de la
entidad y que determine definiciones de situaciones de acoso, que regule el
procedimiento de denuncia y/o deteccion de la situacidn, que especifique la garantia
de privacidad de la victima, asi como la fijaciéon de actuaciones claras a adoptar en caso
de que se produzca dicha situacion.

- Incorporar una noticia informativa sobre la aprobacién del Protocolo de actuacidn de
acoso en la pagina web y envio a la totalidad de la plantilla por correo electrénico. Se
incluird también en el Google Drive y se tratara en las reuniones de equipo técnico
periddicas.

- Aprobacidny difusién del Protocolo de Actuacidn de acoso por la Comision de Igualdad
y Junta Directiva de ASVA - TP.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién-Administracién de ASVA - TP y trabajadora social.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
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Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accidn.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, guias y normativa en materia
de acoso, servicios de Prevencion de riesgos laborales.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accion.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Existencia del documento de “Protocolo de Actuacion” de situacion de acoso

Registro que evidencie la comunicacién efectuada del protocolo a la plantilla (correo
electronico, pagina web)

N @ de situaciones detectadas o denunciadas desde la aprobacion del Protocolo (mujeres y
hombres)

N @ de consultas atendidas en relacién al “Protocolo de Actuacién” (mujeres y hombres)
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FICHA ACCION N2: 10 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE SALUD LABORAL

DENOMINACION: Garantizar el caracter urgente y confidencial del citado proceso, asi como
el respeto y la prohibicién de cualquier tipo de represalias hacia cualquier de las personas
que intervengan en el mismo.

FECHA: Antes de la finalizacién del segundo afio del plan.

OBIJETIVOS:

e Prevenir, detectar y actuar ante cualquier situacidon de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y acoso moral que se pueda producir en el ambito laboral de la organizacién.

e Fomentar un ambiente de trabajo adecuado sin repercusiones negativas sobre la
salud de las personas trabajadoras/es de la organizacion.

e Promover un buen clima laboral que proteja y otorgue libertad a los/as
trabajadores/as a la hora de denunciar este tipo de situaciones.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- En la redaccién del “Protocolo de actuacion en situacién de acoso sexual, acoso por
razén de sexo y/o acoso moral” se debe especificar la garantia de privacidad de la
victima, asi como la fijacion de actuaciones claras a adoptar en caso de que se
produzca dicha situacion.

- Cualquier persona de la plantilla recibird el Protocolo y éste sera accesible en todo
momento, donde quedara estipulado de forma clara a quién debe acudir la victima en
caso de denuncia de acoso y que su declaracion sera totalmente confidencial.

- Uno de los requisitos minimos del Protocolo de actuacién serd su caracter urgente,
estableciéndose los plazos de tiempo y las diferentes fases en el analisis, investigacion
y resolucién por parte de la entidad.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacion-Administracion de ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.
Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, protocolo de acoso.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)
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Existencia del documento de “Protocolo de Actuacion” de situacion de acoso
Referencia a los plazos de tiempo determinados en el protocolo

Referencia a la clausula de confidencialidad que asegure la proteccion de la victima
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FICHA ACCION N2: 11 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE
INCLUSIVO

DENOMINACION: Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacién, prestar
atencion al uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje
no sexista.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se cree un
documento o se redacte por parte del personal.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Ajustarlaimagen a la realidad de la organizacién segun el compromiso y la realizacién
de las practicas de RRHH, teniendo en cuenta el principio de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Promovery garantizar el uso del lenguaje igualitario y no sexista en la entidad.

e Crear una cultura interna de comunicacién con perspectiva de género.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Consultar manuales y cddigos para realizar las modificaciones de lenguaje inclusivo.

- Adecuacién y revision de la documentacion y publicidad de la organizacidn
(comunicacion interna y externa) a las normas de un lenguaje no sexista evitando el
uso del masculino genérico.

- Modificacion de la documentacion, formularios, impresos, dossiers y demas
comunicaciones segun las normas y herramientas de lenguaje no sexista.

- Revisién de las imagenes de la entidad para que no reproduzcan estereotipos de
género.

- Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacién, prestar atencion al
uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje no
sexista.

- Comunicacién a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrénico el
compromiso y la responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la
participacidn de todos/as.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacion-Administracion de ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
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Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accidn.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, material con normas vy
herramientas de lenguaje inclusivo.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accion.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)
N2 de documentos cambiados a lenguaje inclusivo.

Contenido modificado de los folletos, formularios, dossiers.

N2 de consultas atendidas en materia de lenguaje inclusivo

Contenido de las consultas en materia de lenguaje inclusivo por parte de la plantilla
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FICHA ACCION N2: 12 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE
INCLUSIVO

DENOMINACION: Comunicacién a la totalidad de la plantilla a través de un correo
electronico el compromiso y la responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para
promover la participacién de todos/as.

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029).

PRIORIDAD:

OBIJETIVOS:

e Ajustarlaimagen a la realidad de la organizacién segun el compromiso y la realizacién
de las practicas de RRHH, teniendo en cuenta el principio de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Promovery garantizar el uso del lenguaje igualitario y no sexista en la entidad.

e Crear una cultura interna de comunicacién con perspectiva de género.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Consultar manuales y cddigos para realizar las modificaciones de lenguaje inclusivo.

- Adecuacién y revision de la documentacion y publicidad de la organizacidn
(comunicacion interna y externa) a las normas de un lenguaje no sexista evitando el
uso del masculino genérico.

- Modificacion de la documentacion, formularios, impresos, dossiers y demas
comunicaciones segun las normas y herramientas de lenguaje no sexista.

- Revisién de las imagenes de la entidad para que no reproduzcan estereotipos de
género.

- Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organizacién, prestar atencion al
uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guia de lenguaje no
sexista.

- Comunicacién a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrénico el
compromiso y la responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la
participacidn de todos/as.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacion-Administracion de ASVA - TP.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accidn.
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Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, material con normas vy
herramientas de lenguaje inclusivo, correo electrdnico.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accion.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Ne de correos electrdonicos informativos sobre utilizacion de comunicaciéon inclusiva a la
plantilla.

N2 de mujeres y hombres que han recibido informacién sobre comunicacién inclusiva.
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FICHA ACCION N9: 13 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE TRANSVERSALIDAD DE GENERO Y
DIFUSION DEL PLAN

DENOMINACION: Comunicacién del proyecto del Plan de Igualdad en la pagina web, redes
sociales, diferentes vias de comunicacion externa.

FECHA: Antes de la finalizacién del primer afio del plan la presentacion de la aprobacion y
visado del Plan de igualdad. Comunicaciones informativas anuales sobre su seguimiento.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Proporcionar una imagen externa de la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Dar a conocer el proyecto del Plan de Igualdad a la totalidad de la plantilla, a los/as

asociados/as y al publico en general.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- Unavez aprobado y firmado el Plan de Igualdad por la Comisién negociadora,
informar a través de diferentes vias de comunicacién externa los objetivos y el
contenido del mismo a toda la plantilla, a personas asociadas y publico en general.

- Publicacién a través de una noticia el compromiso y el Plan de Igualdad de la entidad
en la pagina web, grupos de difusién de whatsapp, correo electrénico.

- Publicacién a través de las redes sociales de la entidad el compromiso con la
igualdad y la noticia de aprobacién del Il Plan de Igualdad de la entidad.

- Reservar en la pagina web y/o Intranet un espacio para difundir el compromiso de la
empresa con la lgualdad de oportunidades.

- En colaboraciones o participacién en otros medios externos o con otras entidades en
actividades de promocidn de la organizacion, hacer alusidn a la aprobacidn y puesta
en marcha del plan.

- Difundir el Plan en otros canales de comunicacion externa: presentacién de
proyectos y programas, reuniones con otros organismos externos, etc.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Publico en general.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacién ASVA - TP y responsable de comunicacién.

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.

Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, pagina web, redes sociales,
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servicios informaticos, reuniones, documentos estratégicos.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accién.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)
Ne de articulos, noticias, apartados publicados en la pagina web haciendo referencia al plan.

N¢ de colaboraciones con otras entidades o medios externos donde se ha informado sobre el
plan

N2 de publicaciones en redes sociales en referencia a la igualdad de oportunidades o al mismo
plan.
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FICHA ACCION N9: 14 | AREA A DESARROLLAR: AREA DE TRANSVERSALIDAD DE GENERO Y
DIFUSION DEL PLAN

DENOMINACION: Difundir el Plan de igualdad y documentos asociados en el Kit de
Bienvenida de la asociacion para las nuevas incorporaciones.

FECHA: Durante toda la vigencia Plan de igualdad (abril 2025- abril 2029). Cada vez que hay
una nueva incorporacion en la entidad.

PRIORIDAD: ler afio. Permanente.

OBIJETIVOS:

e Dar a conocer el Plan de Igualdad a la totalidad de la plantilla, incluidas las nuevas
personas contratadas.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

- En las nuevas incorporaciones y contrataciones de la entidad, se hace entrega de un
Kit de bienvenida con documentos informativos (relativos al Sistema de gestion de
calidad, normativas de Prevencion de riesgos laborales, Proteccion de datos de
caracter personal).

- Se incluird dentro del Kit de bienvenida el documento del Plan de igualdad aprobado
y otros documentos relacionados (Protocolo de selecciéon de personal, Protocolo de
acoso, Documento de conciliacion, Convenio Colectivo laboral.)

- Se dara acceso a las nuevas incorporaciones al Google Drive compartido donde se
incluyen todos los documentos de seguimiento del Plan y se informara que en la
pagina web de la entidad se dispone de informacién actualizada sobre el Plan y su
contenido, asi como de quienes son las personas integrantes de la Comisién de
seguimiento.

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla ASVA - TP.

RESPONSABLE ACCION: Coordinacion ASVA - TP

RECURSOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:
Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la accién.
Materiales: material informatico, fungible, de oficina, internet, google drive, kit de bienvenida.

Econdmicos: Solo coste de n2 de horas del personal responsable de realizar la accion.

INDICADORES DE EVALUACION: (c6mo se medira el cumplimiento)

Documentos del Kit de bienvenida de nuevas incorporaciones
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N2 de mujeres y hombres contratadas que han recibido el Kit de Bienvenida con el Plan de
igualdad.
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los objetivos y acciones recogidos en el | Plan de Igualdad de ASVA - TP, requieren de un
proceso de seguimiento y evaluacion que mida el cumplimiento de las actuaciones
planteadas y su impacto en la plantilla. La Comision de seguimiento, evaluacion y revisién
del Plan de Igualdad de ASVA TP esta formada por:

Nombre y Apellidos Puesto profesional

Inmaculada Puchades Andrés PRESIDENTA DE LA JUNTA DIRECTIVA

Elvira Rodenas REPRESENTANTE SINDICAL - UGT

El seguimiento y la evaluacién se conciben dentro de un proceso de mejora continua en
el marco del desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluacion también se concibe
como el instrumento necesario para la deteccidon de obstaculos y necesidades y, en su

caso, para el reajuste de las acciones.

El seguimiento y la evaluacion se efectuaran en distintos momentos:

e Evaluacion previa (se corresponde con el diagndstico de género presentado).

e Seguimientos intermedios del Plan de Igualdad en medio de la duracion de la
vigencia del plan, donde se determinara un diagnostico actualizado, los logros y
dificultades encontradas durante la ejecucioén, resultados de los indicadores y
grado de cumplimiento de las acciones. Todo ello se recogera en un Informe de
Seguimiento intermedio, con sus correspondientes reuniones de la Comision de
lgualdad para su realizacién.

e Actas de las reuniones de las Comisiones de Igualdad convocadas con caracter
anual para el seguimiento del Plan y aquellas que se realicen en cualquier
momento de forma extraordinaria.

e Seguimiento del Plan a través de indicadores de seguimiento de cada accion que

debe aportar una vision concreta de los resultados obtenidos con la finalidad de
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conocer el nivel de cumplimiento de dichas medidas. Quedaran recogidos los
resultados de los indicadores en un registro de indicadores de igualdad.

e Al finalizar el tiempo de implementacién y desarrollo del presente Plan de
lgualdad, sera preciso llevar a cabo una evaluacion general final de todo el
proceso, realizandose un informe final de evaluacion con el objeto de:

- Conocer el modo en que se han ejecutado las acciones previstas y su grado de
adecuacion con respecto a los objetivos establecidos.

- Informar sobre el grado de consecucion y cumplimiento del Plan.

- Conocer el Impacto del | Plan en la plantilla de ASVA - TP.

- Ademas, en el informe final se consideraran los datos y la informacién obtenida a
partir de las investigaciones, estudios realizados y resultados de indicadores

durante el desarrollo del Plan.

Toda esta evaluacidn final se plasmard en un Informe de Evaluacién del Plan de Igualdad.
Para ello, ademads se podran utilizar herramientas complementarias de consulta al
personal de ASVA - TP, para obtener informacion cualitativa sobre el impacto de las

acciones en la organizacion.

El seguimiento del Plan se establecera desde el primer momento en que se ponga en
marcha la implementacion de las medidas y se realizard por parte de la Comisién de

seguimiento, evaluacién y revision del Plan de Igualdad de ASVA - TP.

Para el seguimiento de las acciones de igualdad se utilizardn herramientas de medicion y
seguimiento adaptadas a cada accién, indicadores en cada una de las acciones vy
documentos que evidencien la actividad, que sefializaran, mediran e indicaran la evidencia
de la accion. Estas herramientas, que se plasmaran a través de registros, permitiran
conocer el grado de aplicacién y consecucion de la accidn, obtener datos cuantitativos y
cualitativos tras su implantacion y recoger el nivel de satisfaccion alcanzado. Entre estas

herramientas se podran utilizar indicadores cuantitativos y cualitativos, fichas y registros
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de ejecucidon de las acciones, cuestionarios de satisfaccion u opinién, etc., y demas

documentos que evidencien las acciones de igualdad.

Por tanto, se hard uso en cada caso de indicadores tanto cualitativos como cuantitativos

recogidos en cada una de las fichas de las acciones del presente Plan.

RECURSOS

Recursos econdmicos: la Asociacion dotara de los recursos econdmicos necesarios en
aquellas acciones que requieran un coste econémico. En cada una de las fichas de las
acciones se especifica la previsidon econdmica, si la accion lo requiere, o se especifica que
no tiene un coste extra previsto. Ello no esta exento de que durante la implementacion
de las acciones puedan surgir gastos derivados o recursos econdmicos necesarios para su
adecuada ejecucion, que no hayan estado previstos inicialmente. Por lo que las
previsiones presupuestarias de las acciones pueden variar una vez realizadas,

guardandose siempre los documentos que evidencien finalmente el valor presupuestado.

Recursos Materiales: se contard con los recursos propios de la asociacion, tanto a nivel de
medios técnicos, como utilizacion de distintos servicios o colaboracién con entidades
publicas y privadas. Esto incluye la utilizacion de las instalaciones del centro, material
informatico, materiales audiovisuales, de impresion de la asociacion para llevar a cabo las

actuaciones previstas en este Plan de Igualdad.

Recursos del Entorno: Se tendran en cuenta también los recursos existentes por parte de
Administraciones publicas o entidades privadas en materia de igualdad de género con las

gue se pueda colaborar, asi como solicitar asesoramiento técnico especifico si se requiere.
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MODIFICACION DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad podrd ser modificado o revisado antes de su vencimiento
en los siguientes supuestos:

e Cambios relevantes en la normativa legal aplicable.

e Alteraciones sustanciales en la estructura organizativa, nUmero de personas
trabajadoras o tipologia de los contratos.

e Reestructuracién de los centros de trabajo o creacion de nuevos centros.

e Resultados obtenidos en la evaluacion que indiquen la necesidad de introducir
ajustes o nuevas medidas.

Procedimiento de modificacion:

1. La parte que proponga la modificacion (direccidn o representacion de las
personas trabajadoras) lo comunicara por escrito a la otra parte.

2. Se convocara a la Comision de Igualdad para analizar la propuesta y consensuar
los cambios.

3. Las modificaciones acordadas deberan reflejarse en un documento anexo al plan
vigente y serdn registradas, en su caso, en REGCON.

4. Sino existe acuerdo, se seguira el procedimiento de resolucién de discrepancias
descrito a continuacion.

Procedimiento para solventar discrepancias:
En caso de discrepancia durante el seguimiento, evaluacion, aplicacion o revisién del

plan:

e Seintentard alcanzar un acuerdo en el seno de la Comisién de Igualdad en un
plazo maximo de 15 dias habiles desde la reunion donde se haya planteado el
desacuerdo.

e Sipersiste la discrepancia, cualquiera de las partes podra:

o Recurrir al procedimiento de mediacion previsto en el convenio colectivo
aplicable, si lo hubiera.

o Solicitar la intervencion del servicio autondmico de mediacion, arbitraje o
conciliacién laboral (TAL).

o Acudir a la Inspeccion de Trabajo o autoridad laboral competente, en
caso de conflicto que pudiera vulnerar derechos fundamentales.
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