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. INTRODUCCION

Contexto normativo

La igualdad entre sexos es un principio juridico universal reconocido en la generalidad de los textos
internacionales, europeos y estatales sobre derechos humanos, habiendose multiplicado en todas las
sociedades del mundo las medidas politicas y juridicas para garantizar el ejercicio de dichos derechos.
Asilo recoge fa Union Europea como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de
mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre ambos sexos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas
y acciones y en las de sus Estados miembros.

En el afio 2000 se adopta la Carta de Derechos Fundamentales de la UE y se incluye en ella un capitulo
denominado “lgualdad” que recoge entre otros los principios de no discriminacidn e igualdad entre
mujeres y hombres. Y con la entrada en vigor del Tratado de Lisboa en el afio 2009, el principio de
igualdad entre hombres y mujeres se define como un valor comtn de la Unién Europea (Articulo 2
Tratado UE) promoviendo la igualdad (Articulo 3 Tratado de la UE) y la lucha contra las desigualdades
entre mujeres y hombres en el marco de sus actuaciones (Articulo 8 Tratado de funcionamiento de Ia
UE). Igualmente, determinadas Directivas Comunitarias, entre otras, la 2002/79/CE vy la 2004/113/CE,
que tratan sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en distintos
ambitos, han sido incorporadas al ordenamiento juridico espafiol. Asi, la Constitucién espafiola de 1978
establece en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y, a su vez,
el articulo 9.2 consagra la obligacidn de los poderes ptblicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva. El pleno reconocimiento
de la igualdad formal ante la Ley se completd con la entrada en vigor de |a Ley Orgdnica 3/2007 de 22
de mayo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre
mujeres y hombres, removiendo los obstaculos que hasta la fecha han impedido conseguirla.

Todo ello supuso, para las empresas y entidades de mas de 250 personas trabajadoras el deber de
negociar un Plan de lgualdad, obligacion que fue desarrollada y ampliada por el RD Ley 6/2019 de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién asi como por el RD 901/2020 de 13 de octubre de 2020 por el

que se regulan los Planes lgualdad y su registro y el RD 902/2020 de 13 de octubre de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

La normativa aplicable, en sus diferentes ambitos, pretende asi promover la adopcién de medidas
concretas a favor de la igualdad en las empresas, situando en el marco de la negociacion colectiva la

adopcion de dichas medidas para que sean las partes negociadoras las que libre y responsablemente
acuerden su contenido.

En su titulo IV se regula el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades y establece el mecanismo
para alcanzar este derecho a través de la puesta en marcha de medidas que garanticen la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién
profesionales, y en las condiciones de trabajo.

En el ambito autondmico la Comunitat Valenciana dispone de legislacion especifica en cuanto a igualdad
de género desde 2003, cuando se acufia la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres. En esta legislacion se establece que las empresas publicas o con capital
mayoritario publico estdn obligadas a elaborar sus planes de igualdad. Asimismo, establece que el
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tener un plan de igualdad supondra una ventaja para aquellas organizaciones que se presenten a
licitaciones u otras ayudas publicas.

Posteriormente, en el Decreto 133/2007, se establecen las condiciones y los requisitos para el visado de
los Planes de Igualdad. En esta legislacion se establecen los contenidos del Plan de Igualdad, otros
documentos necesarios y la forma de solicitud del visado de igualdad en la Comunidad Valenciana. En
su Orden 18/2010, de 18 de agosto, regula el uso del sello “Fent Empresa. lguals en Oportunitats”, que
sirve como distintivo de excelencia a aquellas organizaciones, privadas o publicas, que tienen
incorporadas medidas de igualdad de genero

El instrumento mds adecuado para lograr dicha igualdad es la elaboracion de planes de igualdad,
definiendo estos como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnodstico de situacién, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

En base a lo anteriormente expuesto y sin requerimiento legal, las partes negociadoras del presente
Plan de Igualdad, tal y como establece el articulo 85.1 apartado 2 del Real Decreto Legislativo 2/2015
de 25 de octubre por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, han
realizado contando con la representacion de las trabajadoras y trabajadores, sindicatos mayoritarios, y
aportando informacion a la totalidad de la plantilla, tanto en la fase de comunicacion y negociacion del
diagnostico, como en la comunicacion y negociacion de las medidas que conforman este Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (en adelante Il PIO AICCV).

Asociacionismo y tercer sector

En las entidades del Tercer Sector existe gran presencia de mujeres como personal contratado v
voluntario, una diferencia significativa respecto a otros @mbitos. Sin embargo, |a representacion del
colectivo femenino en los 6rganos de direccidn y toma de decisiones suele ser inferior.

En base alo publicado en el Informe del Sector de las ONGD 2019, aunque la igualdad de oportunidades
es un valor intrinseco del Tercer Sector, la equidad de género y enfrentar los desafios de desigualdad en
las entidades es un reto. Sigue siendo prioridad y de gran importancia incorporar las politicas de igualdad
en la gestion de asociaciones, fundaciones y otras organizaciones sociales. Mediante la implementacién

de planes y medidas de accion en clave de género para que la igualdad entre mujeres y hombres sea real
y efectiva,

Mejorar y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres también es un desafic en las organizaciones
del Tercer Sector. Y este analisis debemos realizarlo tanto mirando como son las estructuras de nuestras
plantillas, puestos de decision tradicionalmente masculinizados, persistente feminizacion de las jornadas
reducidas asociadas al cuidado familiar, voluntariado creciente con nombre de mujer, plantillas
pequefias e inestables, division estereotipada de tareas en funcién de las atribuciones de género, ligero
aumento en los fondos mayoritariamente publicos con los que nos mantenemos, pero también yendo
un paso mds alla y transversalizando nuestra labor asociativa. Incorporar la perspectiva de género en
nuestros productos o servicios es ya un imperativo, que ademas nos suma.
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En resumen, las organizaciones del Tercer Sector no estan exentas de reproducir los aspectos tipicos de
una socializacian diferencial que nos encontramos en todos los ambitos v dimensiones de la sociedad,

recreando, pero tambien creando, un sistema generaimente feminizado, pero con una significativa
segregacion vertical.

Por lo que respecta a las organizaciones del Tercer Sector que trabajan a nivel nacional y/o europeo
como fin principal la promocion de derechos y la mejora de la calidad de vida de las personas con
discapacidad auditiva (incluyendo implantados cocleares), en los (ltimos afios ha cobrado mayor
relevancia la adopcion de enfoques transversales, entre ellos la igualdad de género. Entre ellas como
referentes AICE, FIAPAS, CNSE en el ambito nacional y EURO-CIU, EUD, EFHOH a nivel europeo.

Marco general y obligaciones normativas. Tanto en el contexto espafiol como en el europeo, estas
organizaciones operan en un entorno legal y normativo que promueve la igualdad entre mujeres y
hombres, a través de directivas europeas, normativa nacional (Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeresy hombres, en el caso de Espafia) y compromisos internacionales (Convencidn sobre
la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra ta Mujer - CEDAW: Convencidn de la ONU
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad - CDPD, que contempla la perspectiva de género).
Estas normativas actuan como marco de referencia y condicionan los programas, planos estratégicos y
lineas de actuacion de las entidades, impulsdndolas a incluir la igualdad de género en su agenda.

Organizaciones nacionales:

AICE (Federacidn de Asociaciones de Implantados Cocleares de Espafia). Aunque su foco central es la
defensa de los derechos de las personas implantadas cocleares, suele incorporar la no discriminacidn
por razon de sexo en su discurso general de igualdad de oportunidades. En sus publicaciones y
actividades formativas, la igualdad se entiende principalmente desde la perspectiva de la no exclusion
en el acceso a dispositivos, educacion y empleo. No obstante, no es frecuente encontrar acciones
especificamente dirigidas a la promocién de la mujer en el contexto de la implantacidn coclear, aunque
el marco normativo y el entorno asociativo actual empujan a visibilizar mas la variable de género. Es la
Federacion donde AICCV se enmarca.

FIAPAS (Confederacion Espafiola de Familias de Personas Sordas). FIAPAS, al tener un foco amplio en
el entorno familiar, tiende a ser mas sensible a las cuestiones de género, dado que el rol de cuidadoras
recae con frecuencia en las mujeres de |a familia. Esto ha impulsado a la organizacién a contemplar la
igualdad de oportunidades desde la perspectiva del apoyo a las madres y mujeres cuidadoras, la
conciliacion y la corresponsabilidad. Ademas, las formaciones, guias y recursos suelen contemplar la
diversidad familiar y por ende la necesidad de equilibrar oportunidades entre varones y mujeres.

CNSE (Confederacion Estatal de Personas Sordas). Histdricamente mas vinculada a la comunidad sorda
usuaria de lengua de signos, la CNSE muestra una sensibilidad creciente hacia las desigualdades de
género. A menudo colabora con entidades de mujeres sordas o grupos de trabajo especificos,
visibilizando las necesidades y los retos a los que se enfrentan las mujeres con discapacidad auditiva en
Multiples @mbitos (formacion, empleo, acceso a servicios, violencia de género). Esta aproximacion mas
directa revela una mayor concienciacion sobre la necesidad de politicas y acciones especificas para
garantizar la igualdad.
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Organizaciones europeas:

EURO-CIU (Asociacion Europea de Usuarios de Implantes Cocleares). Como red europea, EURQ-CIU
debe alinearse con las lineas estratégicas de la Union Europea en materia de igualdad. Aunque su
objetivo principal es la promocion de los derechos de las personas con implantes cocleares a nivel
continental, trabaja en el marco de la no discriminacidn y la igualdad de trato, incluyendo el enfoque de
género de forma transversal. Si bien no es comin encontrar programas de accion de género especificos,
mas alla de las exigencias de la UE que impulsan a estas entidades a incorporar la perspectiva de la
igualdad en la representacion interna (equilibrio en juntas directivas, grupos de trabajo) y en la
rccopilacion de datos desagregados por sexo. Esta es la organizacion paraguas donde se enmarca
Federacion AICE donde esta AICCV.

EUD (Union Europea de Sordos). La EUD, al representar a la comunidad sorda a nivel europeo, suele
contar con mayor sensibilizacion en torno a la igualdad de género. Desde su rol de lobby y defensa
politica, es probable que apueste por la inclusion de la perspectiva de género en las politicas europeas
de discapacidad auditiva. Esta entidad, al trabajar con organizaciones miembros en distintos paises,
promueve el intercambio de buenas practicas sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres sordas. Asimismo, la EUD participa en foros y debates europeos donde la perspectiva de género
es un tema transversal y, por fin, incorporado a su discurso de incidencia.

EFHOH (European Federation of Hard of Hearing People). Similar a EURO-CIU, EFHOH tiene un amplio
mandato en cuanto a mejorar la calidad de vida de las personas con pérdida auditiva, y lo hace en un
marco europeo que exige la integracidn de la perspectiva de igualdad. Aunque no es una organizacién
centrada exclusivamente en la mujer, el equilibrio de género en su liderazgo v la atencién a las barreras
especificas que puedan enfrentar las mujeres con pérdida auditiva forman parte de una agenda de
igualdad mas amplia. La organizacidon se ve impulsada a generar documentacién, guias vy
recomendaciones que no discriminan en funcion del sexo y a reconocer las diferentes necesidades de

cada género, incluidas las dificultades adicionales que pueden experimentar las mujeres en ambitos
como la insercidn laboral o la atencidn sanitaria.

Tendencias y buenas practicas

» Transversalizacion de género: Muchas de estas organizaciones tienden a aplicar el principio de
transversalidad, incorporando la perspectiva de igualdad de género en todos sus ambitos de
trabajo: desde la sensibilizacion y formacién interna, hasta la representacion equitativa en
organos de gobierno y la recopilacion de datos desagregados por sexo.

¢ Fomento del liderazgo femenino: Algunas organizaciones han avanzado hacia una mayor
presencia de mujeres en puestos directivos, grupos de decisién y portavocias. Ello contribuye a
visibilizar el liderazgo femenino en el sector y a servir de referencia para usuarias de implantes
y mujeres sordas o con pérdida auditiva.

» Atencion a la interseccionalidad: Existe un esfuerzo creciente por considerar no solo el género,
sino la interaccidn de éste con la discapacidad auditiva y otros factores (edad, origen étnico, nivel
socioeconomico), lo que abre la puerta a politicas y programas mas integrales.

* Lucha contra la violencia de género: Algunas entidades, especialmente aquellas con mayor
vinculacién con lo social (como CNSE), han comenzado a abordar el tema de la violencia de
género contra mujeres con discapacidad auditiva. Esto implica la adaptacién de recursos
informativos, protocolos accesibles y mayor visibilidad del problema.




La tendencia global apunta hacia una mayor toma de conciencia sobre la necesidad de abordar las
desigualdades de género, incluyendo la superacion de roles tradicionales en el cuidado y la atencidn, el
empoderamiento femenino y |a participacién equitativa en todos los espacios de decisidn, tanto internos
como externos. No obstante, la visibilidad de programas concretos con perspectiva de género puede
variar segun la organizacidn, siendo mds comun en aquellas con mayor trayectoria, recursos y relacién
directa con organismos institucionales europeos que promueven la igualdad entre mujeres y hombres.

La revision de literatura y noticias al respecto de diversidad auditiva e igualdad de oportunidades entre
mujeres y varones, tanto en Espafia como en Europa, en el seno de las organizaciones de personas con
discapacidad auditiva es una cuestion generalmente abordada de manera transversal y enmarcada en
las politicas y principios de igualdad propios del movimiento asociativo de la discapacidad.

Investigaciones académicas y estudios especificos. Si bien existen estudios sobre mujeres con
discapacidad en el mercado laboral europeo (por ejemplo, informes del Instituto Europeo de la Igualdad
de Género - EIGE) y sobre el impacto de la discapacidad en la vida cotidiana, la informacién que combina
especificamente género, implantacion coclear y organizaciones asociativas es mas limitada.

Algunas tesis doctorales y articulos cientificos, principalmente en el ambito de la educacion inclusiva o
la sociologia de la discapacidad, analizan la realidad de ias mujeres con discapacidad auditiva. Por
ejemplo, investigaciones desde universidades espafiolas (Universidad Complutense, Universidad de
Salamanca o Universidad de Valencia) han abordado la inclusién educativa de nifias y adolescentes
sordas. Estas investigaciones a menudo subrayan la necesidad de recursos adaptados, mentoras sordas
o con implante coclear, y politicas que aseguren la igualdad de oportunidades.

En conclusion, aunque la referencia directa a “mujeres implantadas cocleares” es mds escasa, las
recomendaciones y orientaciones sobre igualdad de género en la discapacidad sirven como base para
que estas organizaciones fortalezcan sus politicas internas, representaciones, programas de apoyo vy
comunicacion inclusiva En lineas generales, las acciones se orientan a:

e Impulsar la representacion y liderazgo de mujeres en drganos directivos.

» Garantizar accesibilidad a recursos y servicios sin discriminacién por razon de sexo.

» Sensibilizar sobre la discriminacion multiple que pueden experimentar las mujeres con
discapacidad auditiva.

e Desarrollar programas especificos de formacion, empleo y empoderamiento femenino dentro
de las organizaciones.

o Reforzar la colaboracion con entidades especializadas en género y discapacidad para

implementar buenas practicas.
.’} - /‘
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PRESENTACION DE LA ENTIDAD Y SU COMPROMISO
CON LA IGUALDAD

DATOS DE LA EMPRESA

1

Razon social ASOCIATZION  DE

Rt CDCZLEARES  COMUMITAT
VALEMZIANA ATV SOZiA

IRPLANTAZIANA AICCY

NIF SAT7547957

Domicilio social Campos Craspo 335, 45014 Valentia (Antiguamenta 2n 2l antarior |
PID - Plaza del mercado 25 -2 24001- Valencia)

Forma juridica Organizacion sin animo d= lucio

Ano de constitucion 2005
Responsable de la Entidad

Nombre LAIA ZAMORA AMAT

Cargo PRESIDENTA

Telf. +34.96.202.5122 / +34 66196 66 53 mavil con whatsapp

e-mail laiaiclimplantecoclear org

Responsable de Igualdad

Nombre LAIA ZAMORA AMAT

Cargo PRESIDENTA

Telf. +34.9620251.22

e-mail laiaciimplantecoclear org

ACTIVIDAD

Convenio colective estatal de accion e intervencion social 2022-
2024

Sector Actividad

CNAE 8899

Realizacion de actividades de accion e intervencion social que se
realizan de manera formal vy crganizada, que responden 3
necesidades socigles y cfrecen atencién a personas que se

AR encuentran en especial situazicn de vulnerapilidad social, cuyo
Descripcion de [a

N proucsito puede ser tantc detectar, prevenir, paliar, superar o
actividad

correqir procesns de 2xclusicn social, comae promover procesos de
inclusion v/o participacion social Se entienden incluidas las
actividades de animacion socio-cultural v ocio v tiempo libre
desarrolladas para cumplimiento de las finalidades scfaladas

Dispersion geogréfica y [KEeIuIBISIRF YV NENIGFINYS
ambito de actuacion
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DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres

Centros de trabajo Calle CTampos Craspo, num 35 oo darzcha 45014 Valzncia

Facturacion anual (€) En base 3 los proyectos
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal No

Certificados © reconocimientos de

) ; Visado GVA | Pian d= Igualdad (2019-2024
igualdad obtenidos ' ! ( )

Representacion Legal y/o sindical de las

. . Mujeres Hombres
Trabajadoras y Trabajadores

En palabras de la propia asociacion, su finalidad es obtener una serie de soluciones adecuadas a las
necesidades que se plantean las personas implantadas cocleares, sus familias y las personas con
deficiencias auditivas a través de ofrecer servicios de asesoramiento, informacidn, apoyo vy
acompafiamiento y defensa de derechos, englobando todas las etapas del ciclo vital desde bebés,
nifios/as y adolescentes, jovenes, personas adultas hasta personas de la tercera {edades comprendidas
entre los 65 y los 79 afios) y la cuarta edad (mas de 80 afios).

Son la principal organizacion de referencia de las personas con diversidad funcional auditiva de personas
usuarias de implantes cocleares y sus familias en el ambito territorial de la Comunidad Valenciana.
Actualmente, sus acciones no se centran Unicamente en personas con diversidad funcional auditiva e
implante coclear, sino gque también trabajan muy intensamente para ser uno en lo referente al ambito
autonomico de sensibilizacion, formacién y prevencion de la pérdida auditiva ante la ciudadania en

general, con especial énfasis a los colectivos de nifios/as, adolescentes y personas mayores, colectivos
de extrema vulnerabilidad.

Su OBJETIVO es velar por la salud auditiva porque en caso de que esta se deteriore
puede ser un motivo de exclusion y aislamiento social, y por tanto un atentado contra la

dignidad inherente a todo ser humano en el ejercicio de sus derechos en temas de
plenitud y libertad.

Su MISION como entidad es atender las personas con diversidad funcional auditiva implantadas v sus
familias para conseguir su plena inclusion y normalizacién en la sociedad, asi como la formacién y
prevencion de este tipo de diversidad funcional.

Ademas, luchar para la defensa de los derechos y necesidades del colectivo, ofreciendo asesoramiento
y apoyos.

Como EJE TRANSVERSAL intentan impartir talleres puntuales de sensibilizacidn, formacién y prevencion
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El objetivo de estos talleres puntuales

Su VISION es ser |a principal organizacidn de referencia de las personas con diversidad funcional auditiva
usuarias de implantes cocleares-auditivos y sus familias en la Comunidad Valenciana, actuar de manera
eficaz y eficiente y aumentar su base y la capacidad de incidencia social y politica con el objetivo de que
lolas personas usuarias sean ciudadanas de pleno derecho en nuestra sociedad, velando por el
cumplimiento de los DD.HH, las necesidades practicas y los intereses estratégicos del colectivo, e
instaurando actuaciones de formacién y prevencion

Los VALORES * que guian las actuaciones de la AICCV son los mismos de la Federacién AICE

https://implantecoclear.org/ a quien pertenecen como una de las 11 asociaciones con implantacion
autonodémica:

Perseverancia: Hace mas de 20 afios que promovemaos una lucha continua para la plena inclusién de las

personas que atendemos y que implica la adaptacion a los cambios de contexto social, politico y
tecnoldgico.

Pericia: Conocemos la temdtica que rodea la ayuda técnica que constituye el implante coclear de manera
especifica y especializada y la basura valer, formdndonos constantemente, divulgando y haciendo
difusion de la realidad y actualidad de los diferentes abordajes médicos, tecnoldgicos-técnicos y de
rehabilitacion. Esta pericia nos permite asesorar de manera rigurosa segln las necesidades de cada
familia y persona usuaria especifica, asi como a las administraciones publicas sobre el tema. Ademas, de
realizar actividades de formacion y prevencion sobre la tematica y campafias de sensibilizacion.

Proximidad: Entendimiento como la capacidad de la entidad de ser una organizacion con "calor humano"
hacia las personas usuarias y sus necesidades, asi como las de sus familias apostando por un trato
proximo y directo con quienes se acercan a AICE, promoviendo encuentros e intercambios para
compartir experiencias e interactuar entre iguales.

independencia: Generando criterio propio al margen de las presiones e incidencias de los diferentes

actores, lo cual implica independencia no solo econdmica sino de casas comerciales, centros médicos,
universidades y otros agentes relacionados.

Servicio: Voluntad de servicio a las personas candidatas o usuarias de implante coclear y sus familias
trabajando para detectar y encarrilar sus necesidades, buscando formulas para cubrir estas necesidades
en cualquier ambito: escolar, laboral, econémico, social, cultural, de ocio, tiempo libre y de

2 Extraidos de http:/limplantecoclear.org/aiccviindex. php/es/la-asociacion-2/quienes-somas-2 en noviembre 2024
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Accesibilidad:

El implante coclear se plantea desde varios enfoques. En los hospitales y/o a las administraciones
publicas desde una vertiente médica. Las casas comerciales proporcionan informacion desde una
vertiente técnica. Por su parte, AICCV trabaja desde una perspectiva holistica e integral introduciendo
las vertientes educacionales, formativas, preventivas, sensibilizadoras, laborales, inclusivas, etc. Con el
fin de acompadar en la cotidianidad la experiencia vivencial y vital asi como el conocimiento especifico
de la problemdtica sobre la que incide, y de trabajar la accesibilidad para romper barreras comunicativas
y lograr una sociedad mas inclusiva.

Hitos y objetivos: Principalmente, sensibilizacion, formacién y prevencion de la pérdida auditiva, a la
divulgacion con veracidad de la informacién alrededor de implante coclear en sus multiples aspectos y
en la defensa de los intereses de los mismos usuarios/as y el resto de las personas con diversidad
funcional auditiva usuaria de audio-prétesis.

1. Divulgar |a técnica del Implante Coclear: este primer objetivo consiste en la divulgacién veraz de la
informacion médica-quirurgica, técnicas, sociales, educacionales e individuales de cada persona
portadora. Ademds, campafias de sensibilizacion dirigidas a la ciudadania en general y colaborar
activamente en la publicacion de la revista "Integracién” (http://integracion.implantecoclear.org/). Asi
mismo, realizar difusién a través de las redes sociales http://implantecoclear.org/aiccv/index.php/es/

@AICCV_IC asi como de medios de comunicacion (prensa, radio, canal de noticias de autobuses urbanos,
metro, etc.),

2. Promover encuentros entre personas implantadas a través de la organizacion de talleres, actividades

culturales o la celebracion del dia del implante coclear siempre presente la aplicacion de técnicas
accesibles de comunicacién.

r

s persgnas gue presentan sintomas de pérdida auditiva (pre y post-locutivas), familias,
profesionales del ambito social, socioeducativo, medios de comunicacién y a instituciones publicas.

4. Colaborar con asociaciones, fundaciones y entidades afines a su estrategia institucional

5. Realizar incidencia social v politica para que el mantenimiento vy las actualizaciones del I.C sean una
prestacion de |a seguridad social. Entre sus objetivos enmendar que C.V, es una de las pocas a escala
estatal, que mantiene la aportacion de los pacientes a las renovaciones del procesador del IC en la
seguridad social (cubierto o encubierto).

6. Obtener ventajas por sus miembros: seguros para el procesador, convenios de colaboracidon con

diferentes profesionales de sector, rebajas a los precios de las pilas necesarias para el procesador del I.C,

entre otras.
/ ﬂ/t,‘lo
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7. Difundir y colaborar en los trabajos de investigacion v elaborar materiales de rehabilitacion

8. Promover, colaborar vy difundir la formacidn especifica

9. Eliminar las barreras de la comunicacion vy difundir la accesibitidad a la comunicacion mediante e
subtitulado y las nuevas tecnologias

10. Colaborar en provectos gue facilitan la integracion real de la persona con diversidad funcional
auditiva, implantada o no, en el ambito educativo, cultural, laboral y social

11. Detectar casos de posibles pérdidas auditivas en colectivos de infancia, adolescencia, tercera y cuarta
edad

12. Formar y prevenir a la ciudadania en general. posando un especial énfasis en colectivos en riesgo de
exclusion social sobre la importancia de la salud auditiva,

13. Sensibilizar a la ciudadania en general sobre la salud y pérdida auditiva a través de varias campafias
de concienciacidn en diferentes espacios publicos.

TRAYECTORIA DE LA ASOCIACION EN PROMOVER IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En octubre de 2019 AICCV aprueba su | P1O vigente hasta el afio 2024. Obteniendo el Visado GVA que
acaba de finalizar con la entrega de su evaluacién final.

La Asociacion de Implantados Cocleares de la Comunidad Valenciana (AICCV), integrada en la Federacién
AICE, ha desarrollado desde 2019 su | Plan de lgualdad con el objetivo de garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en su estructura interna y en sus actuaciones. A lo largo de la
vigencia de este plan (2019-2024), la entidad ha mostrado un compromiso creciente con la

transversalizacion de la perspectiva de género y la implantacion de medidas que fomentan la paridad, la
conciliacion y la no discriminacion,.

Principales avances y trayectoria:

» Implantacién progresiva de medidas: AICCV ha alcanzado cerca del 90,9% de cumplimiento de
las acciones programadas. Esto incluye la integracion de criterios de igualdad en la contratacién,
la formacion del personal en materia de género, y la elaboracién y difusién de protocolas
internos para fomentar un entorno laboral igualitario y libre de acoso.

* Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion interna: La asociacion ha aplicado un
enfoque de igualdad en todos sus proyectos, documentos y comunicaciones. Se han creado
manuales de uso de lenguaje inclusivo, revisaron los materiales internos y externos para evitar
sesgos sexistas, y contrataron a una persona externa especialista en género que vela por la
correcta implementacion de estas pautas.

/ 11
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» Paridad en los drganos de decisidn y voluntariado: Se ha mantenido el equilibrio de género en
la Junta Directiva y en el equipo de voluntariado, asegurando la representacion femenina y
favoreciendo la participacion activa de las mujeres en los espacios de toma de decisiones.

» Formacidn y sensibilizacion: El personal laboral, la junta directiva y las personas integrantes del
Comité de lgualdad han participado en formaciones especificas sobre igualdad de

oportunidades, planos de igualdad y conciliacidn, contribuyendo a que el enfoque de género
cale en la cultura organizacional.

e Conciliacion vida personal-profesional: La entidad ha modificado horarios laborales y disefiado
medidas para facilitar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar. La introduccién
del teletrabajo parcial y la flexibilizacion horaria, junto con la informacion al personal sobre las
medidas de conciliacion disponibles, han mejorado el bienestar del equipo.

= Control y seguimiento: La realizacion de una auditoria salarial externa ha confirmado la igualdad
retributiva, y el Comité de lgualdad lleva a cabo un seguimiento y evaluacién constantes. El
desarrollo de un Protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo garantiza un entorno

laboral seguro, mientras que las evaluaciones intermedias y finales permiten ajustar y
perfeccionar las medidas.

En sintesis, la trayectoria de AICCV en igualdad de oportunidades se caracteriza por un esfuerzo
sostenido, riguroso y participativo. La entidad ha avanzado significativamente en la integracion de la
perspectiva de género en su funcionamiento interno y en su relacion con las personas usuarias, personal
y voluntariado, sentando las bases para la consolidacion de la igualdad real y efectiva en el futuro.
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REAFIRMACION DEL COMPROMISO CON LA IGUALDAD

MODELO

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCIGN DE LA ENTIDAD

Asociacion de Implantados Cocleares de la Comunidad Valenciana

Declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para
canseguir |a igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerda con la definicion de dicho principio que

establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres,

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta organizacion,
desde la seleccion a la promoecion, pasando por la politica salarial, la formacidn, las
condiciones de trabajo y emplec, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, |a prevencin y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razon de
sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y (a publicidad, asumimos
el principio de igualdad de opartunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma
especial 2 la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “la situgcién en que ung
dispesicion, criteric o préctico aparentemente neutros, pone g ung persong de un sexo en
desventaja particular respecto de persenas del otro sexo”,

Respecto a la comunicacion, tanto Interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la organizacion
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a fa prictica a través de la implantacion de un Plan
de lgualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sist de seglimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la arganizacion y por extension, en el
conjunto de (a sociedad.

Para llevar a cabo este proposita se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negocfacion colectiva, tal y como establece [a Ley
Orginica 3/2007 para la {gualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacion del Plan de Igualdad.

Firmado por la direccion a maximo nivel

Laia Zamora Amat, Presidenta AICCY

( JAICCV/
Valencia, a 26 de septiembre de 2024 3) e e
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Por adopcion de Junta Directiva, el 26 de septiembre de 2024 |a presidenta se reafirma en su
compromiso con la igualdad que se envia a la plantilla en ese mismo momento, comunicando
laintencion de iniciar el que sera su |l Plan de igualdad.
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Estimados colaboradores, socios y entidades afines.

Nos enorgullece anunciarles que, tras aprobarse nuestro plan de igualdad interno, la
Conselleria de igualtat de la Generalitat Valenciana, nos hanra otorgéndonos el sello: “Fent
empresa. lguals en oportunitats.”

Un sello que reconoce a nuestra entidad como promotora y defensora de los derechos de las
mujeres y la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, siendo asi parte activa en la
consecucion del punto 5. De los objetivos 2030 de fa ONU.

Por este motivo queremos hacerles participes de nuestra intencién de promover la igualdad de
género y por tanto participar activamente en pro de esta causa.

Les agradecemos su participacion, sugerencias y demds consejos que nos puedan dar,

Atentamente el equipo de AICCV.

FDO:
Laia Zamora Amat.

Presidenta de AICCV.

Asociacién de Implantados cocleares de la Comunidad Valenciana
C/ Taula de Canvis, 8 pta.2 46001 Valencia  TIf: 96.202.51.22
www.implantecoclear.org/aiccv  aiccv@implantecoclearorg @AICCV_IC
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¢La organizacion te ha informado de la puesta en marcha del il Plan de Igualdad de la
organizacion?

4 respuestas

@ si
® No
Ns/Cs

ll.  DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

Principios inspiradores

Tanto el proceso de diagndstico como el disefio del I Plan de Igualdad (en adelante Il PIO)
IMPLANTATS COCLEARES DE LA C.V (en adelante AICCV) se han guiado por los principios que
creemos que son los que deben inspirar y permear este trabajo y su implementacion. Es decir,
es importante que los objetivos y lineas estratégicas aqui adoptadas se dejen orientar por estas

ideas, pues asi garantizamos el compromiso y el éxito del Plan. Esos principios son los que
siguen:

Igualdad de trato y de oportunidades: El compromiso para implementar este Plan con el
objetivo de garantizar una igualdad de trato y de oportunidades efectiva entre la plantilla, sin
que se establezcan requisitos o dinamicas no formales discriminatorias que puedan perjudicar
el acceso de la diversidad de trabajadoras y trabajadores a las diferentes medidas o recursos.
Asimismo, todo tipo de discriminacion, especialmente la basada en cuestiones de género fue
objeto de atencidn en el proceso de disefio de este Plan y sus lineas de accidn.

Interseccionalidad: Asi como uno de los objetivos de este proceso es asegurar el respeto a las
diferencias entre mujeres y hombres y fomentar la igualdad de derechos y oportunidades, es
importante poner de manifiesto que mujeres y hombres no son segmentos homogéneos de la
poblacion. Por lo tanto, también hay diferentes realidades entre las propias mujeres y que se
cruzan con la variable de género, generando situaciones de discriminacion multiple, lo que
requiere un enfoque que tenga en cuenta que variables como sexualidad e identidad de género,
raza, etnia, diversidad funcional y clase social se entrecruzan y afiaden complejidad a los casos
de desigualdad. De forma que la sensibilidad a ese cardcter interseccional de las

15
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discriminaciones es fundamental.

Transversalidad: Este principio implica que la perspectiva de género debe pasar a formar parte
de todos los departamentos, servicios y organismos de la asociacion. Implica, ademas, que es
una perspectiva que debe atravesar todas las fases del trabajo en este Plan, desde el
diagnostico, pasando por el disefio, implementacion, seguimiento, hasta su evaluacidn.
Ademas, aun siendo un plan que afecta a la plantilla, este tendra un impacto directo en la propia
asociacion, Junta Directiva, voluntariado y ciudadania con la que intervenimos.

Participacion y negociacion: Para AICCV es vital |a participacion de todas las personas que

componen la asociacion, por ello el Il PIO se difundira posteriormente a la totalidad de las
personas de plantilla.

Colaboracion: La implementacion eficaz e integral de este Plan depende de una necesaria
colaboracion y coordinacion entre toda la organizacion de cara a una mejor implantacidn de las
medidas, se involucrard en el seguimiento de las medidas al maximo de personas de la plantilla.

Prevencion y transformacion: La finalidad ultima del PIO es evitar que se reproduzcan
relaciones discriminatorias y de violencia historicamente construidas y arraigadas socialmente.
Dichas relaciones han dejado a las mujeres en una situacion de desventaja y de vulnerabilidad
aun persistentes. De forma que este Plan debe prevenir, pero, sobre todo, educary transformar

las relaciones de desigualdad que han permitido, entre otras, las mas distintas formas de
violencia machista.

Suficiencia de recursos: Tan importante como los demas principios es lograr articular el deseo
de transformacion y los objetivos aqui propuestos con la realidad de condiciones vivenciadas,
pero también con un compromiso real por parte de la asociacién. De forma que es necesario
que todas las medidas pensadas sean factibles y aplicables y que, por lo tanto, se garantice la

suficiencia de recursos econdmicos, materiales y humanos para el efectivo desarralio del
trabajo aqui propuesto.

Asesoramiento externo profesional

La asociacion acordd recurrir al asesoramiento de profesionales expertas en politicas de
igualdad para todo el proceso de elaboracion del diagndstico y formulacion del plan. La
consultoria se ha llevado a cabo por parte de personal Agentes de Igualdad de la Asociacion
AliaEnRed - Asociacién por la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres v Varones- entre
quienes existe un convenio para temas de igualdad firmado con |a Plataforma del Voluntariado
de la Comunitat Valenciana, de quien AICCV es asociada.

Partes Suscriptoras. Comisién Negociadora

Tras la firma del Compromiso de la Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad y previa
ratificacion de iniciar la elaboracion del Il PIO, por decision de la Junta Directiva. Tal y como
establece el articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el cual se regulan los
planes de igualdad y su registro, parte del contenido minimo obligatorio de un plan de igualdad

=l
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es la determinacion de las partes que lo conciertan. Una de ellas es el que se ha denominado
como 'Comision Negociadora’ (en adelante CN)

Dado que i3 asociacidon AICCV no cuenta con represantacion de personas trabajadoras en la
plantilla, s2 inicid e! 24 de septiembre, los tramites de dar publicidad a los sindicatos
mayoritarios del sector de Accion e Intervencion Social ambito nacional con la intencion de

constituir la CN. (Anexo |)
Articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad

1. Sin perjuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, y de conformidad con lo previsto en los articulos
45 y 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, los planes de igualdad, incluidos los diagnésticos previos, deberan ser
objeto de negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo.

A tales efectos se constituird una comisién negociadora en la que deberdn participar de forma paritaria la
representacion de fa empresa y la de las personas trabajadoras.

Se obtiene respuesta por parte de UGT quien designd persona para ello mediante envio de
correo electronico el 15 de octubre de 2024, y al no personarse CCOO tras los preceptivos 10
dias, se decidio gue iniciabamos el plan de igualdad. (Anexo 1).

El 22 de octubre de 2024 de manera telematica se constituye la CN tal como queda reflejado

en el acta (Anexo 2)

Funciones de la comision

La Comision tiene como funcion principal negociar el plan de igualdad, incluido el diagndstico
y las medidas que lo integran.

La Comisidn ademas participara activamente a la hora de establecer una metodologia y unas
fases para la elaboracion del Plan de Igualdad (compromiso, diagnostico, estructura del plan,
definicion de medidas, cronograma, ejecucion, seguimiento y evaluacion).

Son funciones de la Comisidn, entre otras las siguientes:

e Analizar los datos facilitados por la entidad para efectuar el diagndstico previo de Ia
posicion de mujeres y hombres que componen la plantilla, en las siguientes areas o ejes:
Cultura organizacional y compromiso con la igualdad; Seleccion y contratacion:
Clasificacion profesional e infrarrepresentacion; Formacidn; Corresponsabilidad y
derecho de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal; Promocion; Acoso sexual

y Acoso por razon de sexo; Retribuciones Salariales; Condiciones de trabajo y salud
laboral y Comunicacion.

o Lasupervision del informe de los resultados del diagndstico.

» La identificacion de las medidas prioritarias en funcion del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los recursos materiales y humanos necesarios, las personas o los érganos
responsables y el calendario de actuaciones.

e La definicion de los indicadores de evaluacion y los instrumentos de recogida de datos
para el seguimiento y evaluacion de las acciones implementadas.
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» La participacion activa en la realizacion de las primeras acciones de comunicacion y/o
sansibilizacion de la plantilla respecto del plan o respecto de laigualdad de género dentro
de la entidad

o Atandery resolver consultas y reclamaciones formuladas por 13 plantilla, estableciendo
canales de comunicacion, para atender y resolver propuestas

» Otras funciones que le sean atribuidas por el convenio colectivo o la normativa aplicable,

0 que sean acordadas por la misma comision.
La Comision Negociadora se reunird tantas veces como se precisen hasta la definitiva
aprobacién del [ PI0. De todas las reuniones se levantara acta que recogerd los temas tratados,
los acuerdos alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se fijara en el acta la posicion de

cada parte, los documentos presentados vy la fecha de la préxima reunion.

Segun la normativa, en caso de desacuerdo, la comision puede acudir a los procedimientos y
organos de solucion autonoma de conflictos (con la intervencion previa de la comision
paritaria del convenio correspondiente, si se ha previsto asi). Cuenta con reglamento de
funcionamiento interno, asi como un metodo de resolucion de conflictos.

Personas que integran la comision negociadora

Taly como recoge el acta de aprobacidn, la Comision Negociadora (CN) queda constituida como
sigue:

En representacion de la organizacion 1 mujer, la presidenta

Representacion sindical 1 mujer por UGT

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, establece las bases para la elaboracidn y aplicacion
de planos de igualdad en las empresas en Espafia. Una de las cuestiones que aborda es la
composicion de la Comision Negociadora de un plan de igualdad, y la recomendacion de que
esta comision sea paritaria en cuanto a la representacion de ambos sexos. Sin embargo, el
mismo decreto también permite cierta flexibilidad en la composicién de la Comision
Negociadora en funcion de la realidad de cada organizacion y su contexto particular.

El decreto establece que la composicidn de la Comision debe ser negociada y acordada entre la
direccion de la empresa y las personas representantes de trabajadores y trabajadoras,
respetando en todo momento la normativa vigente y las particularidades de la organizacion.

En el caso de una organizacion altamente feminizada, donde la mayoria de la plantilla son
mujeres, podria justificarse legalmente que la Comision Negociadora esté constituida
principalmente por mujeres, siempre y cuando se respeten los principios de igualdad y no
discriminacion establecidos en la legislacion espafiola y en el propio Real Decreto 901/2020. En
este contexto, la representacion de las mujeres en ta Comision podria reflejar adecuadamente
la realidad de la organizacidn y garantizar que las voces de las trabajadoras sean
adecuadamente escuchadas en la elaboracidn y seguimiento del plan de igualdad.
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Para garantizar la recomendable diversidad de perspectivas que enriquezca el proceso de
elaboracion y aplicacion del plan de igualdad. La representante de igualdad de la organizacion
ira informando a la plantilla de los pasos que se dan. Se encargara de difundir todas las acciones
a la plantilla, respetando los principios de igualdad y no discriminacion.

IV. CARACTER Y AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Cardcter del PIO: La Asociacion AICCV realiza este Il PIO de manera voluntaria.

Ambito personal: el presente Plan es de aplicacidon a todo el personal relacionado con ia
organizacion AICCV: personal laboral indefinido; personal laboral temporal; personal eventual;
practicas o aprendizaje, asi como personas con contratos de puesta a disposicidn, becarias,
asociadas, personal de la Junta Directiva, voluntarias, usuarias y resto de la poblacién con quien
se interaccione tal y como se determina en el art. 10 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto

713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

Ambito territorial: el presente Plan se aplica al unico centro que AICCV tiene en la Comunitat
Valenciana en estos momentos, que se encuentran en la ciudad de Valencia. Para cualquiera
que pudiese abrir en el transcurso de la vigencia del presente Il PIO tanto aqui como en el resto
del territorio espafiol, nos adecuaremos a lo estipulado por la legislacion en ese momento.

Vigencia: Este Plan tendrd una vigencia de 4 afios. Tendrd efecto, por lo tanto, a partir del dia
siguiente de su aprobacion, del 13 de marzo de 2025 a 12 de marzo de 2029, sin perjuicio de
que, a propuesta de la Comisién de lgualdad (Comisidon de Seguimiento y Evaluacidn), se
acuerde su actualizacion y modificacion, siempre respetando lo establecido en la normativa

actual en materia de planes de igualdad; en concreto, lo que se determina en el art. 9 del Real
Decreto 901/2020.

V. METODOLOGIA Y HERRAMIENTAS UTILIZADAS

Como fase inicial, esencial y obligatoria para la elaboracién del plan de igualdad, y tal como se
establece en el Real Decreto 901/2020, el diagndstico es el “resultado del proceso de tomay
recogida de datos” y “va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades vy
obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres”.

Este trabajo previo de investigacion nos permitio “obtener la informacidn precisa para disefiar
y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion vy los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento”, asi como debe “suponer un consenso sobre
la situacion de partida de la empresa y sus necesidades especificas”.

La elaboracion del diagndstico ha permitido una reflexion en clave de género, en clave de
transformacion de la propia cultura organizativa y en clave de gestion avanzada de la asociacién.

L /
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Para el analisis de caracter cuantitativo, durante el mes de febrero, se ha recabado informacién
desagregada por sexo relativa a la plantilla al completo relativa al aiio de 2023, afio utilizado
como referencia. El analisis de dicha informacion se ha llevado a cabo con el uso de la
“Herramienta de andlisis de la plantilla por sexo” del Instituto de las Mujeres del Ministerio de
lgualdad (2021), herramienta con mas de 10 afios de creacion, y recientemente revisada para
que siga la nueva normativa en materia de planes de igualdad.

Para el analisis de caracter cualitativo, se han adoptado las siguientes herramientas y dinamicas:

<+ envio de un cuestionario andnimo para todas las personas de AICCV mediante google
forms a fin de conocer su percepcidn en relacion con las politicas de igualdad,
obteniendo un 67% de respuesta de las personas de alta en esos momentos (4/6) 75%
tasa relativa de mujeres que contestan y 50% tasa relativa de hombres que contestan.

Representa un porcentaje medio de participacion. Iremos intercalando cada respuesta
entre las diferentes areas.

*¢ comunicacion fluida e intercambios de informacién mediante teléfono y correo
electronico con la persona Coordinadora de la organizacién;

% Una reunion grupal con algunas personas de la plantilla al objeto de partir de sus
percepciones y necesidades a la hora de interpretar los datos.

% reunion de interpretacidon de los datos recabados en el anélisis diagnostico y de
deteccion de medidas especificas;

% recogida de informacién cualitativa a través del uso de las plantillas ofrecidas por el
Ministerio de lgualdad,

¢ analisis DAFO de la situacion de la plantilla;

% amplia revision documental tanto de la organizacidén como del sector, convenio
colectivo, etc.

%+ pagina web de la organizacidén y redes sociales www.implantecoclear.org/aiccv

VI. INFORME DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE
IGUALDAD

Periodo de referencia

Los datos recogidos se refieren al ejercicio 2023, afio completo finalizado en el momento de
iniciar el diagndstico. El diagndstico supone la recogida de informacidn sobre el personal
teniendo en cuenta sus caracteristicas desagregando por sexo,reconocer los aspectos en los

que se producen desigualdades y proponer alternativas que puedan incorporarse como
acciones en el 1l P1O.
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El diagnéstico se lleva a cabo a partir del andlisis de datos
cuantitativos v cudlitativos y sirve para identificar las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y
obstaculos que puedan existir en la gestion de la asociacién

Fecha de recogida de la informacion y realizacion del diagndstico: La informacion
correspondiente a los datos se ha recogido durante los meses de octubre y noviembre de 2024,
meses en que también se desarrollo el informe diagndstico.

Organigrama

- Tresoreria

Jesdis Miguel Benavent

Vicepresidencia | 2017

Juan José Cristofol

Presidencia 2017

Secretaria

Laia Zamora

: Maria Teresa Amat
2017 ‘ 2017
|

Vocalia

— Jose Manuel Gandara Ortiz

2018

La Junta Directiva, maximo organo de decision de la asociacion es paritaria, se encuentra 60%
masculinizada, y el maximo drgano de representacién recae en una mujer.

Durante la realizacion de este diagndstico se estd preparando la nueva Junta Directiva. Una vez
acordada la incluiremos en el cuerpo del Plan de Igualdad.

El personal voluntario en 2019 eran 12 mujeres y 12 hombres, igualdad absoluta y en estos
momentos sin variaciones.

Por lo que respecta al organigrama funcional de la plantilla, se encuentra feminizado al 60%.

21




~ AICTW

Asociacion de Implantados Cocleares
. b de la Comunidad Valenciana

Junta Directiva

7 Area
Area Intervencidn

Administracién

Trabajador

Logopeda Integracién Social

Economista

Responsable Area Rsponsable Area

Responsable Area

S —

Técnica Integracion ‘

. Auxiliares
Social

‘ Administrativas
Técnica Apoyo

4,5 personas media
Las personas asociadas en 2019 eran 531 en la Comunitat Valenciana (276 hombres 52% y

255 mujeres 48%) el 67% de ellos y ellas en Valencia, en estos momentos siguen siendo
terminos muy igualitarios los datos entre mujeres y hombres.

Respecto a las Personas usuarias no disponemos de datos desagregados por sexo.
De manera general al respecto de igualdad la plantilla considera importante alcanzar la

igualdad en la organizacion.

¢Consideras importante alcanzar la igualdad en la organizacién?
4 respuestas

®si
® No
® Ns/Cs

Analisis cuantitativo de la plantilla:
1. Composicion de la plantilla

La evolucion de la plantilla desde 2019, fecha del primer diagndstico hasta ahora ha supuesto
un incremento del 50 % de media. Si en 2019 su plantilla estaba compuesta por 3 mujeres,
durante el afio 2023 la distribucion de la plantilla que ha estado de alta ha sido:
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Total plantilla por sexa

TA.1.Total Plantilla por sexo

Plantilla_Sexo

Hombre 2
Mujer 10
Total general 12 N

AICCV es una asociacion altamente feminizada, donde el equilibrio global de la organizacion
es 83/17. Al igual que el resto del tercer sector que se encuentra ampliamente feminizado.
Si hablamos del ejercicio en territorio espafiol, la mayoria de las personas son mujeres: 70%
frente al 30% de hombres.?

2. Distribucion de la plantilla y otras condiciones de trabajo

2.1.  Equilibrio de presencia por puesto de trabajo:

TA.2 Andlisis por Puesto

Personas por Puasto, % por Puasto, seguin ANAUSIS DE
segiin sexo sexo SEGREGACION POR
Hombre Mujer _Total generat Hombre Mujer PUESTO

1. ECONOMISTA 1 1 1. ECONOMISTA 100% % MASCULINIZADO
1. PEDAGOGO/A 1 1 1. PEDAGOGO/A 0% 100% FEMINIZADO

1. TRABAIADOR/A SOCIAL 1 1 1. TRABAJADOR/A SOCI4 100% 0% MASCULINIZADO
2. TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL 1 b o 2. TECNICO/A INTEGRAC 0% 100% FEMINIZADO
3.AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 8 8 3.AUXILIAR ADMINISTRA 0% 100% FEMINIZADO
Total general 2 10 12 Total general 17% a% FEMINIZADO

Lo primero a remarcar es que el 66% de la plantilla estad contratada bajo la misma categoria
laboral “Auxiliar Administrativo/a”, y el 100% dentro del Grupo de cotizacion 7, el mas bajo.

3.1. Equilibrio de presencia por Area:

TA.3. Analisis por Area y Puesto

Personas por Area,segun sexo

% por Area,segun sexo
: Hombre Mujer Total genaral _Hombre Mujer Total general
-~ Administracién 1 s ) - Administracisn u% 8% 100%
1. ECONOMISTA 1 1 1. ECONOMISTA 100% 0% 100%
3. AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 8 8 3.AUXILIAR ADMINISTRATIVC 0% 100% 100%
= Intervencidn 1 2 3 ~iintervencién 33%  67% 100%
1. PEDAGOGO/A 1 1 1 PEDAGOGO/A 0% 100% 100%
1. TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 1. TRABAJADOR/A SOCIAL 100% 0% 100%
2 TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL 1 1 2. TECNICO/A INTEGRACION 0% 100% 100%
Total genaral 2 10 12 Total general 1% 6% 100%

Respecto al analisis por area, de las 9 personas que la componen, 8 son auxiliares
administrativas mujeres y la posicion de economista estd ocupada por 1 hombre. Entendemos
que se encuentra en nivel jerarquico superior a ellas.

El area de intervencion esta ocupada por 2 mujeres (Pedagoga y Técnica de Integracién Social)
y 1 hombre (Trabajador Social).

La organizacion se encuentra estructurada fisicamente en una localizacion:

Calle Campos Crespo, num. 86 bajo, derecha
Barrio de San Isidro
46014 Valencia

3 https://informedelsector. coordinaderaongd.orglinforme-2018/resumen-gjecutivo/ Datos extraidos en febrero 2024.
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Todas las personas trabajan en ella. No procede un analisis de division por centros.

2.2. Distribucion vertical

Si hablamos de cargos de responsabilidad en la organizacion debemos abordar tanto la Junta
Directiva, maximo organo decisorio, como la plantilla.

Respecto a la Junta Directiva tal y como hemos comentado anteriormente, se encuentra
masculinizada sin embargo la Presidencia la ostenta una mujer y se encuentra
reestructurandose en estos momentos.

Referente a la plantilla:

Con objeto de poder sacar alguna conclusién utilizaremos el analisis en base a las agrupaciones
establecidas por la organizacion por grupos de cotizacion:

TA.3.1. Analisis por Nivel y Puesto

Personas por puesto,segiin sexo % por Puesto,segiin sexo

Hombre Mujer Total general I i Hombre Mujer Total general
1, ECONOMISTA H 1 1, ECONGMISTA 100% 0% 100%
1, PEDAGOGO/A 1 1 1 PEDAGOGO/A 0% 100% 100%
1, TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 1, TRABAJADOR/A SOCIAL 100% 0% 100%
2, TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL 1 1 2. TECNICO/A INTEGRACION SOCI 0% 100% 100%
3.AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A " 8 3 AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 0% 100% 100%
Total general 2 10 ] Total general 1™ 83% 100%

En base a esta clasificacion el equilibrio de presencia por puesto de responsabilidad (1 y 2) est3
el 50%, igualdad absoluta. Mientras que el puesto técnico (3) auxiliar administrativa esta 100%
feminizado. Es decir, la tasa de presencia de mujeres en cargos de responsabilidad es del 20 %
y la de hombres es del 100%. Aunque hay que decir que son las personas de mas antigiedad en
la plantilla. Desconocemos si es asi desde el inicio o es una situacién nueva.

Distribucion por edad:

TA.4.1. Andlisis por Edad i % Personas, por rango de edad
Personas por = e - A P
edad, segtn sexo = \ / K'“\\\
Hombre Mujer /
20 o menos 0%  100% \ / e
20a25 0%  100% A -
25a30 0%  100%
30a3s 100% 0% = N :
35340 0%  100% = — . V4 el
A0a 45 25% 75% 39t T mang 30215 35240 apaay

Los datos al respecto de la edad no son demasiado significativos, estan todas las bandas

representadas y en alto porcentaje se encuentran dentro de la banda maternidad-paternidad
entre 25y 35 afios.

Por lo que respecta al equilibrio en menores de 35 afos solo existen mujeres. Podria ser un
indicador de que se contrata preferentemente mujeres. Lo analizaremos en contrataciones.
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Equilibrio por antigiiedad:
TA.5 Analisis por Puesto y Antigliedad con 2 hijo/a

Personas por puesto y
Antigiiedad, segin sexo

Hombre Mujer Total general

- 1. ECONOMISTA 1
3a5 afos 1

- 1. PEDAGOGO/A 1
1a3 ahos

-'1. TRABAJADOR/A SOCIAL 1
3a5 afos 1

=2. TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL
Oalafos

~'3.AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
1a3 afios
Oalafos

Total general 2

=

UV Wi = =

[
o |

1

VW R R R R R

g

La organizacion tiene una rotacién de personal alta, seguramente por ello la mayoria ocupan la

misma categoria y debe estar asociados a los proyectos que desarrollan.

Equilibrio en el nivel profesional, por cualificacién en estudios:

Tal y como queda reflejado en el cuadro, la tasa relativa de presencia de mujeres con estudios
universitarios es del 70%, con estudios de grado superior FP 10% y BAT 20%. En el caso de los

hombres, el 100% tiene estudios de BAT.

TA.6 Anilisis de Puestos por Nivel de Estudios

Personas por puesto y nivel
de estudios

Hombre Mujer Total general

60 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE MASTEF 1
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 5
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNI 1
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DEFOI 1
32 ENSENANZAS DE BACHILLER, 2 2
Total general 2 10

1

AR ROV

12

Este dato es muy significativo y estaria bien poder analizarlo con las contrataciones a lo largo
de la vida de la asociacion, por ver si corresponde a una decisién organizativa o es fruto de que

cada vez mas personas tienen titulacion universitaria.

Es facil que las mujeres se encuentren sobre cualificadas en base a los puestos gue ocupan.
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2.4.  Equilibrio en las responsabilidades familiares:

TA.7 Analisis por Puesto y Numero de Hijos-as

Personas por Puesto, segun N2 de hijos/as
Hombre Mujer Total general

=1. TRABAJADOR/A SOCIAL B 1 B 1
1 1 1
= 3,AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A_ 2 2
2 1 1
I . 1 1
Total general 1 2 3

4 personas, 3 mujeres y 1 hombre tienen descendencia, el 33% de la plantilla. Dato similar al
resto de la sociedad teniendo en cuenta las bandas de edad.

Si lo analizamos respecto a la antigiiedad en la organizacion no observamos ningln dato
destacable ya que hombres y mujeres no comparten afios de antigiiedad.

TA.5 Andlisis por Puesto y Antigiiedad con 1 hijo/a

Personas por puesto y

Antigiiedad, segun sexo
: = _Hombre Mujer Total general
1. TRABAJADOR/A SOCIAL 1 ———
3a5 anos 1 1
2 3.AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 1
1a3 afios N 1 i —
Total general 1 1 2

TA.5 Analisis por Puesto y Antigliedad con 2 hijo/a

Personas por puesto y
Antigiliedad, seglin sexo
Mujer  Total ge

' 3.AUXILIAR ADMINISTRATIVO/; 1 1
Qs lafics —
Total general 1 1

La situacion de personas dependientes mayores se refleja en la encuesta. Este es uno de los
aspectos de mejora del cuestionario del Ministerio y de las politicas de igualdad en Espafa,
no se tienen en cuenta las circunstancias de personas mayores a cargo, dato de vital
importancia en cuanto a medidas de conciliacidon y que sabemos se incrementara a medio
plazo. Por la que tenemos amplio margen de mejora en este aspecto.

¢Cudl es tu situacion de corresponsabilidad en estos momentos? Tengo personas a cargo ...
4 respuestas

@ Menores de 3 aflos

@ Menores entre 3 y 14 afios

# Mayores dependientes

@ Personas con diversidad

@ Personas enfermas crénicas
@ No tengo personas a mi cargo
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2.5. Reducciones de jornada por conciliacidn:

Ninguna personadelaplantillase hareducido lajornada por motivos conciliadores, ni por otros
Sinembargo 3 personas de la plantilla disponen de jornadas inferiores al 1007, una porgque esta
estudiando, otra por situacion familiar le interesaba un puesto de trabajo de menos horasy por
ultimo la logopeda porgue los proyectos que la emplean no tienen mas presupuesto y por tanto
no tantos usuarios para cumplir con un horario de 40 horas.

2.6.  Equilibrio en el tipo de jornada:

La jornada completa es la mayoritaria en AICCV. Solo dos hombres y una mujer trabajan
indefinidos y a jornada completa. Otras 6 mujeres a jornada completa, aunque temporales,
suponemos que al estar vinculadas a proyectos temporales. Las otras 3 con contratos parciales,
todas mujeres. En estos momentos se esta estudiando el paso a contrataciones indefinidas que
lo reflejaremos en el seguimiento y evaluacion de este plan.

Personas por contrato y jornada, segun sexo

Temporal

Tempora

Completd

2.7.  Equilibrio en horarios y turnos:

Todas las personas de fa organizacion trabajan en jornada partida y no realizan turnos.

TA.10 Analisis por Horario y Turnos

Personas por horario y

tumos
_ Hombre Mujer
~'Partido 2 10
No 2 10




Analisis de igualdad por materias:
a) Procesos de seleccidn y contratacion

La informacion relativa a los procesos de seleccion y contratacion en el Convenio Colectivo
Estatal de Accion e Intervencion Social 2022-2024 esta poco desarrollada y se encuentra en el
Articulo 15: Contratacion.

Preguntada la organizacion al respecto nos dicen abastecerse de:

* Personas que provienen de practicas anteriores curriculares y no curriculares y personas
conocidas por otras relaciones.

* Plataformas como hacesfalta.org u otras.

* Delabase de datos que la Plataforma del Voluntariado de la Comunitat Valenciana pone
a disposicion de todas las organizaciones inscritas a ellas.

No disponen de norma/protocolo de contratacién como tal y su proceder seria:

1. La necesidad de ocupar un nuevo puesto de trabajo nace de la aprobacion de las ayudas y
los puestos en ellas definidos.

2. Una vez recibidos los curriculum se realiza un primer filtro entre la presidencia y personal
técnico basandonos en experiencia y habilidades de las personas que se postulan.

3. Unavezse produce ese filtrado, se conciertan entrevistas entre las personas seleccionadas.
Esta entrevista la suele realizar la presidenta de la asociacién. La realiza en base a su

experiencia ya que no dispone de guias de preguntas, etc. No se registra expediente
calificado de dichas entrevistas.

Articulo 14 - Provision de vacantes y puestos de nueva creacion:

Establece que los sistemas de ingreso y provisién de vacantes se regiran por los principios de
igualdad de oportunidades, transparencia, publicidad y competencia técnica.

Exige que se comunique internamente la cobertura de dichos puestos, ofreciendo en primer
lugar las vacantes al personal de la empresa o entidad que tenga al menos seis meses de
antigledad, para favorecer la promocion interna. Ademds, se requiere que las organizaciones
elaboren una normativa interna que contemple los procedimientos, derechos de participacién
y consulta, y esta debe ser comunicada a la Comisidn Paritaria del Convenio.

AGRUP, -1

Escala-¢ ¥ Puesto-empres - 1 2 3
(en blan
(en blan
(enblan
(enblan
(en blan
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Articulo 15 - Contratacion:

Este articulo enfatiza la contratacion indefinida para fomentar un modelo de relaciones
laborales estable y equitativo, con atencion especial a la eliminacidn d= dasigualdades y la
reduccion de la temporalidad v rotacion del empleo. También se menciona que el personal con
contratos temporales o de duracion determinada tendrd los mismos derechos que el personal
indefinido, salvo algunas particularidades especificas de cada modalidad contractual No

menciona nada mas sobre registros de contratacidon ni referencia a acreditar la no
discriminacion, etc.

Articulo 61 - Igualdad de oportunidades y no discriminacion:

Reitera que las organizaciones del sector deben garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como principio fundamental. Esto incluye equilibrar la presencia de ambos
sexos en la plantilla, facilitar el acceso y permanencia de las mujeres en el empleo, y garantizar
procedimientos equitativos de seleccidn y formacidn inicial.

En AICCV no se recopilan el numero de curriculums postulados, ni siquiera aquellas personas
que pasan a fase de entrevista.

Seria especialmente importante disponer de esto ya que es una empresa con mucha rotacién.
En 2023 se contrato el 50% (6 mujeres) de las personas dadas de alta en el afio. Y 4 de ellas, el
40% tambien finalizaron su contrato ese mismo afio. Solo una de las personas dadas de alta en
2023 continua trabajando alli a fecha de noviembre 2024. Preguntada sobre la causa de la alta

rotacion nos indican que se debe a que las contrataciones estan ligadas a la concesién de
ayudas.

La plantilla al respecto tampoco parece disponer de mucha informacion.

"En los procesos de seleccion que realiza la organizacién hombres y mujeres tienen las mismas

oportunidades por tener en cuenta las capacidades... en funcién del desempefio del puesto de trabajo"
4 respuestas

@® Peor
® Igual
& Mejor
@ No sé, lo desconozco

b) Formacion

En el Convenio Colectivo Estatal de Accién e Intervencién Social 2022-2024, el anilisis de

igualdad por materias relacionadas con formacion se encuentra en los siguientes articulos y
puntos relevantes:
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Articulo 43: Comision sectorial de formacidn. Reconoce el derecho de los trabajadores y
trabajadoras a realizar estudios y cursos relacionados con el ambito del convenio, facilitando ia
formacion y promocion profesional sin discriminacién alguna.

incluye objetivos como: Favorecer la formacion continua a lo largo de la vida Adaptar fas
competencias profesionales al puesto de trabajo y mercado laboral Las empresas deben

adherirse a planes formativos organizados dentro del marco del IV Acuerdo Nacional de
Formacion Continua.

Respecto al fomento de |a Igualdad en Formacion. Promueve medidas de accidn positiva, como
garantizar el acceso igualitario a la formacion, especialmente en caso de infrarrepresentacion
de género. Establece criterios de preferencia en la asistencia a cursos para mujeres, hombres
mayores de 45 anos y personal no cualificado, entre otros.

AICCV dispone de Plan formativo propio con packs de informacidon que todo nuevo/a
trabajador/a debe leer y aprender para realizar posteriormente las tareas. También se realizan
algunos a disposicion de todo el voluntariado de la Comunitat Valenciana por PVCV.

La logopeda en particular realiza formacidn especifica en su puesto anualmente.

Sobre los datos de personas que finalmente realizan estas formaciones u otras a titulo
individual, no hemos encontrado nada recogido en ninguna de sus memorias ni en ningtin otro
documento.

La opinion de la plantilla refuerza los progresos, pero incide en seguir trabajando en ello.

"La organizacion ofrece las mismas posibilidades de acceso a los cursos de formacién a hombres y

mujeres al elaborar los planes formativos en funci...rés demostrado en que todo el personal se forme *
4 respuestas

@® Peor
@ Igual
& Mejor
@ No sé, lo desconozco

Se recomienda redisefiar un plan formativo y una ficha de medicién impacto de las
formaciones llevadas a cabo con indicacion de nimero de personas {mujeres vy hombres)
con capacidad de realizar los cursos y quienes finalmente los realizan, con indicacién del
sexo y si pertenece a una plantilla de asociacion o pertenece al voluntariado. Ademds de
todas las formaciones llevadas a cabo para las personas usuarias.

En este plano de trabajo sobre personas usuarias, y dada la importancia que conlleva el
trabajar por la inclusion de personas con mayores dificultades. Os propondria introducir las
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medidas gue ya venis desarrollando en un drea adicional transversal. Es una manera de no

olvidar incluir la perspectiva de género en las acciones que tan brillantemente va estais
desarrollando

actv OFERTA DE TRABAJO
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¢) Promocion Profesional

En AICCV aun no se ha planteado definir un procedimiento para la promocion profesional. En

estos momentos, en que se cuentan con mas personas, se aborda la posible promocidn
adecuandose al convenio:

El convenio colectivo trata la promocion profesional principalmente en el Articulo 14 del
Convenio Colectivo sobre "Provision de vacantes y puestos de nueva creacidon”. Los procesos
de ingreso y provision de vacantes se deben regir por los principios de:

lgualdad de oportunidades: Todas las personas trabajadoras deben tener la posibilidad de
acceder a las vacantes disponibles, sin discriminacion.

Transparencia: La informacién sobre las vacantes debe ser accesible y clara para todas las
personas empleadas.

Publicidad: Los procesos de seleccidn deben ser informados publicamente dentro de la entidad.

Competencia técnica: las personas que presenten candidatura deben ser seleccionadas en
funcion de sus competencias y cualificaciones.

Comunicacion interna:. Antes de cualquier cobertura vacante, la empresa esta obligada a
realizar un proceso de comunicacién interna. Esto significa que debe informar a su propio
personal sobre las vacantes disponibles antes de buscar candidatos externos.

Promacidn interna: Se establece la prioridad de la promocion interna, favoreciendo que los vy
las trabajadoras actuales de la organizacion accedan a los nuevos puestos.

Normativa interna obligatoria: Todas las entidades que aplican este convenio deben elaborar
una normativa interna, de cumplimiento obligatorio, que regule:

La exigencia de ofrecer las vacantes y puestos en primer lugar a trabajadores v
trabajadoras actuales con al menaos seis meses de antigiiedad.

Los procedimientos de seleccion, informacidn necesaria y derechos de participacién y
consulta de la plantilla.
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Esta normativa interna debe ser comunicada a la Comisidn Paritaria del Convenio (CPIVC) para
su registro.

En organizaciones pequefias del tercer sector, la promocién profesional puede ser un desafio
debido a las limitaciones presupuestarias y la naturaleza de las ayudas que suelen recibir. Sin
embargo, existen diversas estrategias que pueden promover la promocion profesional vy el
desarrollo del personal, incluso sin un aumento significativo en los gastos:

Desarrollo de habilidades: Proporcionar oportunidades de formacidn como las que ya se estan
realizando como habilidades valiosas que pueden ser Utiles para el desarrollo profesional.

Mentoria y coaching: Establecer programas de mentoria dentro de la organizacion donde las
trabajadoras mas experimentadas puedan guiar a las menos experimentadas.

Tareas desafiantes: Ofrecer proyectos desafiantes o nuevas responsabilidades que permitan al
personal desarrollar y demostrar sus habilidades y competencias.

Reconocimiento del trabajo: Incluso si no es posible ofrecer promociones en términos de
salario o titulo, reconocer y celebrar los logros y contribuciones del personal puede mejorar la

moral y la motivacion. Ademas de remunerar el 100% de la jornada sin extension horaria en
algunos de los puestos.

Flexibilidad laboral: Permitir al personal mayor flexibilidad en sus horarios o la posibilidad de

trabajar a distancia puede ser visto como un beneficio y una forma de promocion. Como ya se
esta realizando.

Participacion en la toma de decisiones: Involucrar al personal en la toma de decisiones y la
planificacion estratégica puede proporcionar un sentido de pertenencia y crecimiento.

Redes profesionales: Animar y facilitar la participacion en redes profesionales, conferencias y
eventos del sector para ampliar las oportunidades de networking y aprendizaje.

Planificacion de carrera: Ayudar al personal a crear planes de desarrollo profesional

individuales y brindar asesoramiento en la identificacién de objetivos y la planificaciéon de cdmo
alcanzarlos.

Intercambio de habilidades: Fomentar el intercambio de habilidades y conocimientos entre el
personal, lo que puede ayudar en el aprendizaje y desarrollo de nuevas competencias.

Voluntariado y proyectos paralelos: Sumandose a las formaciones que la PVCV pone a su
disposicion.

Introduccién de teletrabajo y la desconexién digital, en los puestos no directamente
relacionados con las personas usuarias.

Ademas de desarrollar la “obligada normativa interna” recomendamos la implementacién de
alguna de estas estrategias como modo de promover la promocién profesional dentro de la
organizacion, a la vez que estaremos mejorando la satisfaccion laboral y la retencién de
personal, aspecto muy a tener en cuenta en organizaciones del tercer sector, que como hemos

visto anteriormente, por la poca estabilidad es muy facil la fuga de personas validas buscando
mejores condiciones.
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En linea con lo que ya se estd realizando y la plantilla percibe, pero que aun tiene un espacio de
mejora.

"La organizacion tiene en cuenta la igualdad de oportunidades en su gestion al promover espacios

colectivos para la toma de decisiones y al utilizar un lenguaje no sexista”
4 respuestas

@ Peor
@ lgual
Mejor
@ No sé. lo desconozco
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d) Condiciones del trabajo y resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y
periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El analisis relacionado con las condiciones de trabajo y los resultados de la auditoria retributiva,
asi como su vigencia y periodicidad en el contexto del Real Decreto 902/2020, esta reflejado en
el Convenio Colectivo de Accidn e Intervencion Social 2022-2024. El tema se desarrolla en el
contexto de las funciones de la Comision de lgualdad y la implementacidn de las medidas
establecidas en el capitulo correspondiente al plan de igualdad, descrito en el articulo 61 del
convenio, especificamente en las siguientes disposiciones:

Condiciones de Trabajo: Se aborda la implementacién de un sistema retributivo objetivo y no
discriminatorio por razén de sexo. Esto incluye la evaluacion de puestos de trabajo v la auditoria
retributiva como mecanismos obligatorios para garantizar la igualdad salarial.

Auditoria Retributiva: las organizaciones estan obligadas a realizar auditorias retributivas como
parte de su plan de igualdad para identificar y corregir posibles desigualdades. Se menciona que
estas auditorias deben actualizarse en funcion de la vigencia del plan de igualdad, con una
duracion méaxima de cuatro afios, asegurando asi su caracter periddico.

Auditoria retributiva

Dando respuesta a lo anterior se acomete por parte de AliaenRed en octubre 2024 sobre datos
de registro salarial aportado por la organizacion de 01-01-2023 a 31-12-2023.

1. SISTEMATICA DE ANALISIS

El presente informe tiene por objeto analizar la compensacidn total entre hombres y mujeres

en la organizacion, investigando las causas y origenes de la disparidad retributiva, en caso de
existencia, y proponer recomendaciones y definicidn de indicadores de seguimiento.
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De forma paralela, con este analisis se da cumplimiento a lo requerido para la adaptacién del
diagnostico y el Plan de lgualdad de la empresa al RD 901/2020 de planes de igualdad y su
registroy al RD 902/2020 de igualdad retributiva.

El alcance de esta auditoria salarial comprende el centro de trabajo existente y la situacion
retributiva de todas las personas trabajadoras de la Asociacion AICCV, en cumplimiento de la
legislacion de igualdad.

La vigencia de esta auditoria sera de cuatro afios a partir de la inscripcion del Plan de Igualdad
en el registro, estando vinculada a la duracion del Plan de Igualdad.

El ambito del informe esta determinado por las materias que se establecen en el Anexo del RD

901/2020, articulos 7 y 8 del RD 902/2020 y punto 5 de la Recomendacién de la Comisién
Europea de 7 de marzo de 2014:

» Analisis del Sistema Retributivo. Comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion (art 7.1 del RD 902/2020), lo que incluye analizar
el sistema de valoracidn de puestos de trabajo, la politica retributiva, los procesos de fijacion

de la retribucion en los momentos mas relevantes - incorporaciones, promociones y revisiones
salariales-.

» Analisis de diferencias salariales. Analizar las posibles brechas salariales y sus causas.

» Plan de actuacion. Establecimiento de un plan de actuacién para la correccidn de las
desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas,

cronograma y persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento (art 8 del RD
902/2020).

El analisis se ha desarrollado bajo la siguiente metodologia. Realizacion de un diagndstico
retributivo, para lo cual se han seguido los siguientes pasos:

1. Contextualizacidn de la empresa: actividad, historia, sector, mercado laboral.

2. Proceso de recogida de informacion:

a. Sistema de valoracion de puestos de trabajo: descripcidn del sistema y mapa de
puestos.

b. Politica de retribucién de la empresa y convenio colectivo de aplicacion, diagndstico
de igualdad.

c. Principales datos demograficos y base de datos salariales de |a plantilla.

d. Entrevistas con responsables de empresa (area de desarrollo de personas) con foco
para profundizar en el origen y naturaleza de los conceptos salariales y situaciones
historicas de la empresa que puedan incidir en el estudio de la retribucion.

3. Calculo de brecha salarial e identificacién de las principales diferencias. Analisis de salarios
reales {cantidades realmente percibidas) y salarios tedricos (cantidades anualizadas y ajustadas

a jornada completa en el caso de jornadas inferiores al 100%) para obtener una vision completa
y real de la Compafiia.




4. Analisis de las diferencias v sus causas.

» B - Areas de mejora y plan de actuacién, si procede. Se han realizado los calculos de
brecha salarial no ajustada y brecha salarial ajustada, a través del salario equiparado
(anualizado a 12 meses y normalizado a jornada completa en el caso de las jornadas
inferiores al 100%) y salarios realmente percibidos.

2. ASPECTOS GENERALES DE LA ORGANIZACION

AICCV se rigen en base al Convenio colectivo de accion e intervencion social 2022-2024. (codigo
de convenio n.2: 99100155012015)

3. DESCRIPCION DEL SISTEMA RETRIBUTIVO DE LA ORGANIZACION

Las retribuciones vienen determinadas por su Convenio Colectivo, en base al grupo profesional

al que se esté asignado. Taly como aparece en las Ultimas paginas del convenio en base a las
tablas salariales.

Articulo 4.- ESTRUCTURA SALARIAL

La jornada de trabajo esta claramente definida en el Articulo 22. Se establece que la jornada
maxima de trabajo en cémputo anual

"La jornada anual méxima de trabajo efectivo, durante la vigencia del presente convenio colectivo se establece en 1739 horas
anuales para 2023 y 1728 horas para 2024"

La estructura retributiva de este convenio estd constituida por: A) Salario base. B)
Complementos salariales. C) Otras percepciones compensatorias. D) Pagas extraordinarias
Salario Base: que le corresponda por su grupo profesional
Complemento salarial «ad personam»: se extraeran y asignaran aquellos complementos
economicos definidos en el presente Convenio de puesto de trabajo que le correspondan al
trabajador, estos complementos tendran la consideracion de consolidados.
Organizacion del trabajo (Art.12): la facultad y responsabilidad de la organizacién del trabajo,
asi como la evaluacion e incentivacion de la productividad, corresponderd a las entidades [...]
se fundamenta, entre otros, en los principios siguientes:

— La adecuacion de las plantillas de manera que permita un nivel de prestacion del

servicio de acuerdo, como minimo, a los parametros y requerimientos establecidos por

las administraciones publicas.

— La racionalizacion y mejora de los procesos de tratamiento social, preventivos, de

inclusion y de acompafiamiento y promocion social.

— La profesionalizacidn y promocion.

- La formacion y reciclaje del personal.

La eficacia en el trabajo.

— La eficiencia en el uso de todos los recursos.

— La valoracion de los puestos atendiendo al ajuste entre el perfil del puesto y las

aptitudes profesionales, la formacion y la experiencia profesional del ocupante del
mismo.

J} \
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4. ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES

Para analizar las retribuciones recibidas entre trabajadoras vy trabajadores durante el ejercicio
2023, hemos partido del registro retributivo aportado por la organizacion realizado por la
gestoria externa que se adjuntan como Anexo a este documento.

Este es un método de valoracidn de puestos en base a la escala de puestos adoptada por Ia
organizacion, que refleja y estructura los puestos de la organizacidn, ofrece confianza respecto

a sus resultados, es adecuado al tipo de organizacién, y cumple con los criterios minimos
exigidos por la legislacion sobre igualdad.

Dentro del registro retributivo, la media y la mediana desempefian una funcion semejante para
comprender la tendencia central de un conjunto de numeros. La media ha sido
tradicionalmente una métrica popular de un punto medio en un conjunto; sin embargo, tiene
la desventaja de ser influida por valores separados que son mucho mas altos o bajos que el
resto de los valores. Por esa razén, la mediana es una métrica de punto medio mejor para los
casos enlos que un nimero pequefio de valores atipicos podrian sesgar drasticamente la media.
Calculando a partir de esto las retribuciones normalizadas (o equiparadas) a partir de las
retribuciones cobradas, las cuales, nos han permitido la comparabilidad de los datos.

Atales efectos, determina la legislacion, deberan establecerse en el registro retributivo de cada
empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética v la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta
informacion deberd estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucidn, incluyendo
salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcidn.

Para abordar el desempefio y encuadrar convenientemente, ademads de utilizar las categorias
laborales en base a las que estdn dadas de alta las diferentes personas y que aparecen

relacionadas en el Anexo |l del convenio nacional, la organizacién nos ha facilitado una
agrupacion escala-empresa:

Las agrupaciones se realizan en base al siguiente detalle organizacional adoptado por ia
organizacion:
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Escala-¢ ~ Puesto-empres -! 1 2 3
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(en blan
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RESPONSABLES DE AREA (3) - Maximas responsables de Ia organizacion en cada una de sus
areas Intervencion y Administracion. Sobre ellas recae la organizacion y gestion de las areas.

PERSONAL APOYO AREA (1)- Personas que, en dependencia directa de las responsables,
tiene responsabilidad sobre un area estratégica y/o de negocio. Persona que, con equipo a
su cargo, se responsabiliza de un area de negocio.

PERSONAL TECNICO O ADMINISTRATIVO (3) -Personas dependientes sin personal a cargo.

Para analizar el posible desequilibrio salarial hombres/mujeres en la organizacion debemos
recordar su estructura laboral. Mediremos atendiendo a las agrupaciones profesionales
desglosadas por sexo, atendiendo a la media y la mediana de lo realmente percibido
considerando el salario base, la antigliedad, los complementos por categoria funcional, las

pagas extraordinarias y los complementos de especialidad donde coincidan mujeres vy
hombres.

La aplicacién del principio de transparencia retributiva en las empresas se materializa en tres

instrumentos: la valoracién de puestos de trabajo, el registro retributivo y la auditoria
retributiva.

Recordemos que la valoracion de puestos de trabajo es necesaria tanto para la realizacién
del obligatorio registro retributivo como de las auditorias retributivas, cuya obligacién se
extiende a las empresas que deban/quieran contar con un plan de igualdad.

Historicamente, los trabajos que han sido desempefiados mayoritariamente por mujeres
han sido infravalorados con respecto a los que han ocupado los hombres. De esta forma,
valorar los puestos de trabajo supone hacer una evaluacién de cada puesto en base,
exclusivamente, a condiciones objetivas que tengan que ver con su desempefio y escapando
a las logicas tradicionales de la discriminacién de género.

6. Auditoria. VPT

En relacidn a la medicidn:

a) Br
echa salarial no ajustada — vision general.

Analizados las retribuciones efectivas, observamos que, para el total retributivo de hombres
y mujeres en AICCV, la brecha entre los 2 hombres y las 10 mujeres es del 38% en salario
base y complementos salariales. Recordemos que las brechas sobre las que la legislacion
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incide para ser explicadas y solucionadas son las que superan el 25%.

Esta brecha se debe explicar en base a que solo hay 2 hombre y son quienes mas antigiedad
tienen enr la organizacion. y entrz las 10 mujeres muchas de ellas estan dadas de alta pocos
diasy 3 de ellas con jornadas parciales, entre otras una Responsable de Ar=a. Esto hace qua
la media se vea muy afectada.

’ REGISTRO RETRIBUTIVO - Promedios

Razén Social: AICCV NIF: G97647937
ERIODO DE REFERENOA  fecha inicio 01-01-23
fechafin 31-12-23

Etiquetas de fila n® trabaj. Pi di P di Pr di Pri di P i P di P dio P _3 e
de 1.a. Fljo de 1.b.| Fun de 2.Fijode de de 4.Bonus de TOT. de TOTAL de = § s
p - - p 3.Variable Compl Salarlo 5.Extrasalar Re % g
base Comp de puesto ial A
Hombre 2 10.481 429 1.765 o 1] 2194 12.675 85 3%
Mujer 10 6.506 385 1.129 0 8 1522 8.028 892

Por lo tanto, pasamos a analizarla en base a la clasificacion adoptada por la propia
organizacion una vez anualizada y normalizada. Analizado en base a puestos de
responsabilidad y no responsabilidad Unicos en los que hay hombres y mujeres, observamos
que:

REGISTRO RETRIBUTIVO - RETRIBUCIONES NMZADIS.

Nivel Resp. Sexo P trabaj. Framediode  Fromediode
1.aFjo TOT. Comel
personal - base
1
Hombre 2 20.618 3.866 2%
Mujer 1 20618 3.436

Una mujer mas se encuentra en grupo 2, cobra por debajo de la anterior categoria pero no hay

hombres en su categoria por lo que no procede comparar, ni debe hacerse por proteccién de
datos al ser solo una persona en esa categoria.

El resto de las personas de la organizacion cobran en base a la misma categoria y las Unicas
diferencias vienen dadas por la diferencia de horas o alguna tarea especifica. Ademas, son todas
mujeres. No procede el analisis por brecha de género.

Nadie disfruta de reduccién de jornada por guarda legal, por lo que este hecho no causa
impacto en la organizacién.

7. CONCLUSIONES DEL SISTEMA RETRIBUTIVO -AUDITORIA:

En general, la estructura salarial de la Asociacion AICCY cumple con los principios de igualdad
retributiva establecidos por el RD 902/2020. No se evidencian desigualdades significativas que
sugieran discriminacion por género.

Aungue se recomienda revisar los criterios de asignacion de funciones y responsabilidades para
asegurar que la valoracion de los puestos de trabajo sea equitativa y justificada a las funciones
que realmente se realizan. Se observan demasiados roles profesionales bajo el mismo paraguas
de categoria y Grupo Profesional.

Se propone un plan de accion para revisar y ajustar las politicas de retribucion a una VPT con la
herramienta recomendada por el Ministerio, en base a la que se realice un profundo analisis de




cada uno de los puestos y continuar con el monitoreo y analisis regular del registro salarial para

garantizar que ademas de no ser discriminatorio en base al género, tampoco lo es en base al
desempeno.

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

La corresponsabilidad tiene que ver con la distribucidn equilibrada en el seno del hogar de las
tareas domésticas, el cuidado de hijos, hijasy personas dependientes, los espacios de educacion
y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre desarrolic de intereses, contribuyendo a alcanzar
la igualdad real y efectiva Este concepto se encuentra presente en distinta regulacion

normativa de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

El objetivo principal de la presente area es conocer como se gestiona la conciliacidn en la
organizacion. Este asunto es uno de los retos mas importantes de la sociedad en la que vivimos,
de manera especial en Espafia. Los cambios sociodemograficos, econdmicos y culturales que
caracterizan a las sociedades de hoy en dia, asi como la creciente incorporacidn, la permanencia
de las mujeres en el trabajo remunerado v la mayor implicacion de los hombres en el dmbito

domestico y de cuidados de la familia han situado esta cuestion en el primer plano de las
agendas politicas.

El convenio colectivo aborda el tema de la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y
laboral en el Articulo 30. En este articulo se establece que los permisos retribuidos por
nacimiento cubren 16 semanas para la madre bioldgica y el mismo periodo para el progenitor
no bioldgico, entre otras disposiciones. También se menciona el derecho a permisos por
tecnicas de reproduccion asistida y hospitalizacion de neonatos, lo que refleja un esfuerzo por
equilibrar las obligaciones laborales con las familiares y personales, pero no recoge medidas
mas alla de las obligadas por legislacién y ni siquiera estas se encuentran bien reflejadas.

Todo esto puede afectar la estructura organizativay la estrategia de recursos humanos, y podria
requerir una planificacion cuidadosa para maximizar el talento y mantener la continuidad del
personal clave. Mdxime cuando es una de las preocupaciones de la plantilla al respecto de los
ambitos preferentes a trabajar, tal y como se acredita en el gréfico:

En base a tus conocimientos previos y a las 4reas que se establecen en la Ley Orgénica 3/2007, de

22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres ...orizar pensando en la organizacién donde trabajas.
4 respuesias

Proceso de seleccidn y contral. 0(0 %)
Claslficacion profasicnal. 2(50 %)
Farmacian
Promocion prafasional. 1 (25 %)
Condiclones de trabajo. incluid. 2(50 %)
Ejerclcio corresponsable de los. 3(75 %)
Infrarrepresentacién femeninal 0 (0 %)
Retribuclones. 1(25 %)
Prevencion del acoso sexual y. .| 01-(0 %)
lenguaje inclusiva.| 7 (0 %)
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Y ademas es un area donde existe mucha accion de mejora aunque sea en términos de
mejorar la comunicacion a la plantilla.

"Las medidas conciliadoras son: flexibilidad horaria, tee trabajo, libre eleccion de vacaciones y

turnos y parte de la formacion en horario laboral .Se ha introducido alguna mas desde entonces, Cuél?
4 respuestas

@ Son las mismas
@ No sé o desconozca

f) Retribuciones

Teniendo en cuenta el Articulo 58. Cldusula general de no discriminacion del Convenio se

prohibe la discriminacion salarial por razén de género, asegurando igualdad de retribucidn para
puestos equivalentes.

Tambiéen se deben garantizar condiciones laborales y salariales que promuevan la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Estas disposiciones buscan garantizar un sistema
retributivo que sea justo y no discriminatorio, en consonancia con los principios de igualdad
establecidos en |la Ley Organica 3/2007.

Analizando los datos recabados del registro retributivo para el ejercicio 2023, se constata que

no existe discriminacion salarial ni tampoco brecha salarial discriminatoria entre hombres v
mujeres.

No se observan diferencias en las retribuciones de las distintas categorias profesionales en el
salario base.

En relacion con los complementos salariales, se puede apreciar diferencias en funcién de la
antigliedad, pero esta esta en concordancia con el tiempo que llevan en |a organizacién por lo
que no denota discriminacion alguna.

Seria conveniente, tal y como aparece en documento de Auditoria Retributiva punto d.3. de
este mismo documento y en (Anexo 3) de Auditoria Retributiva, realizar un analisis detenido de
todos los puestos, recomendando empezar por la definicion en fichas de Puestos y la Valoracion
de los mismos por factores y subfactores. Un analisis cualitativo mas detallado que posicione a
cada persona en el organigrama funcional y en la categoria que mas se asemeje a las funciones
realizadas. Con esto estariamos trabajando también por la carrera profesional y promoviendo
una mayor estabilidad de la plantilla.

g) Infrarrepresentacion femenina

Una de las modificaciones presentadas en su momento por el RD 6/2019, de 1 de marzo, fue la
incorporacion de la infrarrepresentacion femenina entre las materias de analisis obligatorio en
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el diagndstico previo a los Planes de Igualdad.

El empleo precario, la segregacion horizontal y vertical son caracteristicas de una amplia parte
del trabajo remunerado realizado por las mujeres. £l drea de infrarrepresentacion femenina se
muestra fundamental a fin de conseguir una mayor representacion de fas mujeres en aquellas
categorias profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se
mantenga la paridad entre mujeres y hombres y se elimine la feminizacion o masculinizacién
de determinados grupos o categorias profesionales.

En el caso de AICCV, este fendmeno también se produce, algo propio del tercer sector. A pesar
de la poca representatividad de hombres en la plantilla, ellos se encuentran en posiciones de
mas liderazgo. Es cierto, que es una situacion arrastrada desde el origen de la organizacion al
ser las dos personas con mas antigiiedad.

Dentro de una asociacidn el maximo érgano de toma de decisiones es la Junta Directiva de la
misma, por lo que corresponde también analizarla en base al analisis de posibles segregaciones
e infrarrepresentaciones. Como ya hemos mencionado varias veces en este documento, un
aspecto clave que caracterizan al Tercer Sector es la participacion de las mujeres en sus
diferentes ambitos, desde empleo hasta voluntariado. La presencia de la mujer en cargos

directivos y la brecha de género en el mundo laboral sigue siendo una tarea pendiente para
muchos sectores, incluido el sector social.

Segun apunta el estudio ‘La presencia femenina en el Tercer Sector’* elaborado por la
Fundacion Lealtad, el “49% de los miembros de patronatos y juntas directivas son mujeres, y el
53% de las ONG analizadas estdn dirigidas por una mujer”. Datos que ponen de manifiesto la
feminizacion del sector, asi como su aproximacion a la paridad de género.

Sin embargo, y aunque los progresos son sustanciales, el estudio también revela una tendencia
que no debe pasar desapercibida para las ONGs. Y es que el porcentaje de mujeres directoras y
la ocupacion de drganos de gobierno por estas, desciende notablemente en aquellas
organizaciones cuyos presupuestos anuales superan los 5 millones de euros. De tal modo,
cuanto mayor es la organizacién, menor es la presencia de las mujeres. Por ello, a pesar de que
el techo de cristal cada vez es mas fino en este sector, la realidad es que alin queda trabajo por
hacer y camino por recorrer.

En AICCV la distribucion de |a Junta Directiva responde también a esta situacion mayoritaria en
el Tercer Sector. Seria interesante analizar todas las composiciones de la Junta Directiva desde
su inicio, por ver si se ha feminizado o mantenido estable.

4 https:/iwww fundacionlealtad.org/el-tercer-sector-mas-cerca-de-la-paridad/
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Respecto a la composicion de la plantilla existe una cierta infrarrepresentacion en posiciones

de liderazgo, aunque seria conveniente volver a analizarlo una vez realizada la Valoracidn de
puestos de trabajo.

h) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y salud laboral
El convenio colectivo establece varios aspectos relacionados con la salud laboral:

Vigilancia de la Salud (Articulo 46): La organizacion debe garantizar la vigilancia periddica del
estado de salud de los trabajadores/as, mediante reconocimientos médicos relacionados con
los riesgos inherentes al trabajo. Esta vigilancia es voluntaria, a menos que sea indispensable
para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de trabajadores/as o para
verificar si su estado de salud podria ser un peligro.

Proteccion de Personal Sensible a Riesgos (Articulo 47): Se garantiza proteccion especifica a
trabajadores/as que, debido a caracteristicas personales o estado bioldgico, sean
especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. La organizacion debera considerar
estos aspectos en las evaluaciones de riesgo y adoptar medidas preventivas necesarias

Informacion y Formacion en Salud Laboral (Articulo 48): Cada trabajador/a debe recibir
informacion y formacion suficiente y adecuada en materia preventiva, tanto al momento de su
contratacion como cuando cambien sus funciones o se introduzcan nuevas tecnologias o
cambios en los equipos de trabajo.

Seguridad y Salud Laboral (Articulo 49): La organizacidn garantizara la seguridad y la salud del
personal en todos los aspectos relacionados con el trabajo, entregando, si es necesario,
protocolos de actuacion para evitar riesgos laborales y psicosociales. Ademds, se deben cumplir
las disposiciones sobre seguridad y salud laboral contenidas en la legislacion vigente.

Participacion del Personal en Prevencion de Riesgos Laborales (PRL) (Articulo 50): Se fomenta
la participacion del personal en todo lo relacionado con la salud laboral mediante la designacion
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de Delegadas de Prevencion y la formacion de comités de seguridad y salud.

Estos articulos proporcionan un marco integral para la gestion de la salud y seguridad en el
trabajo, abordando desde Ia vigilancia médica hasta la participacién activa de trabajadoras
en la prevencion de riesgos. Pero no hemos encontrado en los documentos de salud laboral
referencias a abordarlo de manera diferencial entre mujeres y hombres. Habria de
solicitarse a la empresa que provee de la salud laboral.

Respecto a bajas laborales durante el afio 2023. Ha habido bajas laborales a finales de 2023
y principios de 2024 de larga duracidn que termind con el contrato temporal de la
trabajadora y por tanto finalizd la relacidn laboral con la misma.

La organizacion dispone de un PROTOCOLO Y PROCEDIMIENTO CONTRA EL ACOSO SEXUAL,
POR RAZON DE SEXO Y ACOSO LABORAL asociado al | PIO y tienen externalizados el inicio de
los procedimientos en la asesoria y gestion integral CENTECO. Al que debido a los cambios
legislativos ocurridos los dos dltimos afios y a que se dispone ahora de modelos mas
actualizados, se recomienda como primera medida la redaccidn de un nuevo protocolo. A
valorar por la Comision de Seguimiento y evaluacién en dejarlo fusionado en uno o dividirlo
en funcion de la tipologia de acoso.

Los hechos de acoso sexual y de acoso por razdn de sexo en el ambito laboral son contrarios
al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y constituyen manifestaciones de
discriminacion y violencia contra las mujeres, causando sufrimientos, dafios y otras
consecuencias negativas sobre la dignidad, la salud, la seguridad, la autonomia y el empleo
de las implicadas, asi como sobre el clima laboral de sus entornos y, en conjunto, sobre las
relaciones sociales y la mentalidad cultural de la sociedad de la que forman parte. Unos
hechos de extrema gravedad que son, por tanto, manifestaciones especificas de una amplia

problematica social de gran magnitud, como son las violencias machistas, de raiz
heteropatriarcal.

Preguntada la plantilla al respecto, existe confusion al respecto del protocolo, a pesar de
disponer de uno dentro del | PIO. Seria conveniente volver a difundirlo o realizar alguna
medida asociada a que sean conscientes de la existencia y de su importancia.

B
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La organizacién ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo.
4 respuestas

Si 2 (50 %)

No 2 (50 %)

Necesario a pesar de decir no conocer ningun tipo de acoso en la organizacion. Habitualmente
cuando existe desconocimiento al respecto es habitual que no se sepa identificar una actitud
como de acoso. No quiere esto decir que hay existido, pero si que estas respuestas no podemos
atribuirles tanta fiabilidad.

¢Conoces el caso de alguna persona de la organizacién, en alglin momento, que haya sufrido acoso

por parte de otra persona de la organizacién?
4 respuestas

Si |00 %)

No 4 (100 %)

Sin embargo, si estdn muy volcada como organizacidon en la prevencion de acoso escolar como
forma de violencia. Entendemos estard enfocada en su objetivo fundamental, las personas
implantadas cocleares, pero es un lugar magnifico desde el que comenzar a profundizar en si
existen diferencias también entre mujeres y hombres implantados cocleares.
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Revisado el estudio “Acoso Escolar en Implantados Cocleares” de Federacion AICE “No Hagas
Oidos Sordos Al Acoso Escolar. Es destacable el esfuerzo v el impacto del gran estudio que han
realizado, sin embargo, quisiera sefalar que el analisis basado Unicamente en el indicador de
sexo limita el alcance del estudio para comprender las complejas dindmicas sociales que
influyen en la experiencia de las personas con implantes cocleares. Incorporar un enfogue de
genero podria proporcionar datos mas ricos y significativos.

La socializacion diferencial de genero influye en las expectativas, roles y experiencias de
hombres v mujeres en diversos contextos, incluida la salud. Por ejemplo, podria explorarse
como las mujeres y los hombres perciben las barraras al acceso a los servicios de implantacion

coclear, o como influyen las expectativas de género en el seguimiento de los tratamientos v ios
cuidados,

Un analisis con perspectiva de género podria identificar, por ejemplo, si las mujares enfrentan
mas obstaculos en el acceso al tratamiento debido a su papel de cuidadoras en el hogar o silos
Fombres tienen menor adherencia a los controles médicos por estareotipos asociados a la
masculinidad. Ademas, al analizar los casos da violencia en el dmbito sanitario, el género puede
ser una clave variable para entender los tipos y patrones de agresion experimentados.

Transversalizar el genero no solo enriquace el analisis, sino quz también amplia las
oportunidades para disenar intervencionas mas efactivas y equitativas. Por ejemplo, con datos
desglosados por género y analizados desde esta perspectiva, podrian implementarse
programas mas espacificos que respondan a las nacesidades reales de hombres v mujeres.

El hecho de qua ya hayan recopilado datos v avanzado en el analisis proporciona una base
solida. Incluir la perspectiva de género en este punto puede hacerse mediante una revision
adicional de los datos vy preguntas de investigacion ya planteadas, maximizando el valor del
esfuerzo invertido y haciendo que los resultados del estudic sean mas Utiles y aplicables
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Por tanto, os animo a considerar esta perspectiva como una oportunidad de innovacion en
vuestros analisis, o que os permitird no solo ampliar el impacto de este estudio u otros, sino
también posicionaros como referentes en la integracion de la perspectiva de género en
investigaciones sabre salud auditiva.

Incluir la perspectiva de género puede ayudar a responder preguntas como: ¢Por qué ciertos
perfiles de tendencia a ser mas vulnerables en determinadas situaciones? ¢ Qué roles sociales

estan reforzando ciertos comportamientos? Este enfoque puede ser el puente hacia soluciones
mas efectivas.

Os propongo algunos ejemplos concretos de su utilidad y rentabilidad de tiempo para
desarrollar en proyectos futuros espccificos y claros para demostrar como la transversalizacién
del género podria enriquecer el analisis, sin suponer una gran carga adicional:

Datos desagregados por roles y contextos: No basta con saber que hay mdas hombres
agresores; Seria util identificar como los roles asociados al género (como el poder o la

masculinidad toxica) inciden en sus acciones. Esto permitiria desarrollar programas preventivos
mas ajustados.

Analisis de vulnerabilidades diferenciadas: Las mujeres pueden ser mas vuinerables en ciertos
entornos debido a roles tradicionales que las colocan en posiciones de cuidado o dependencia.
Estos datos podrian mejorar las estrategias de apoyo a las victimas.

Cambio en la narrativa: Considerar el género permite superar analisis simplistas como

"hombres agreden mas" para explorar por qué las dindmicas de poder y las desigualdades
estructurales perpettan ciertas conductas.

Rentabilidad del tiempo: Introducir preguntas sobre género en las herramientas ya disefiadas
(cuestionarios, entrevistas) no requiere mucho tiempo adicional, pero los resultados pueden
ser mucho mas significativos. Por ejemplo, pregunte no solo por el sexo de los participantes,
sino también por sus creencias sobre roles de género, su posicién en el hogar o sus experiencias
previas relacionadas con expectativas de género. E incluso transversalice el sexo, que ya tienen
recogido con el resto de los indicadores: edades, roles, etc.

Todo ello vendria a enriquecer la labor que ya estais realizando en los centros educativos. Estas
acciones, si bien no forman parte de el drea de Prevencion de Acosos en la organizacion, si

puede formar parte de acciones de transversalidad en las personas sobre las que actuais y la
sociedad en su conjunto.

i) Lenguaje inclusivo y no sexista

El convenio colectivo en cuestion aborda el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en su Articulo
58, bajo la clausula general de no discriminacidn. Esta clausula prohibe cualquier discriminacion
basada en raza, sexo, orientacidon sexual, religion, etnia, opcidn politica o sindical, o edad,
particularmente en materia salarial, asegurando la igualdad de oportunidades en empleo,
formacion, promocion y desarrollo en el trabajo. También establece que tanto mujeres como

hombres deben recibir igual salario por igual trabajo y garantiza la igualdad en las condiciones
de empleo.

Revisada la documentacion interna que se nos han facilitado y la pagina web de la organizacién
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y redes sociales, concluimos que el lenguaje utilizado por AICCVY, de manera general es no
sexista ademas de inclusivo. No solo los textos, también las imagenes que aparecen vinculadas
a ellos.

Dia Europeo
de los
derechos de
los pacientes

“SEMANA SANTA MARINERA"
VALENCIA 2024
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La organizacion dispone de guia de consulta sobre lenguaje no sexista e inclusivo.
Desconocemos si algunas personas de la asociacion se han formado al respecto ya gue la
formacion, como hemos mencionado, no se recoge. Pero la plantilla también tiene una alta
percepcion de contemplar la perspectiva en sus comunicaciones.

"La organizacién tiene en cuenta la igualdad de oportunidades en su gestién al promover espacios

colectivos para la toma de decisiones y al utilizar un lenguaje no sexista"
4 respuestas

® Peor
® Igual
& Mejor
@ No sé, lo desconozco

Y no se sefiala como una prioridad a trabajar, sino que van todas en la linea de mejorar la
conciliacion y se considera se esta realizando un buen trabajo en la inclusion de medidas para
la igualdad entre hombres y mujeres.
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4 reacuetes

j) Transversalidad de la perspectiva de género en su “producto/servicio”

Si bien el objeto ultimo de un Plan de Igualdad es la promocidn de la igualdad hacia adentro de
la organizacion, por coherencia basica con el trabajo social impulsado por las organizaciones del
Tercer Sector, estaria bien afianzar hacia fuera de la organizacién. Conviene no perder de vista

la necesaria complementariedad de ese trabajo con la integracion de género en las
intervenciones sociales.

El analisis de género constituye, por tanto, la herramienta previa y necesaria para promover la
igualdad de género en cualquier accidn o intervencion social.

En general, las organizaciones muestran una tendencia a priorizar la segunda estrategia sobre
la primera, concretandose en metodologias y herramientas de planificacién sensibles al género
para el disefio, la ejecucion, el seguimiento y la evaluacidn de proyectos e intervenciones
sociales (es decir, los “productos” de la organizacién). Sin embargo, estas estrategias no se
analizan ni evaluan formando parte del Plan de Igualdad.

Las estrategias de impulso de género requieren de una amplia participacion del personal de la
organizacion y a todos los niveles, tanto técnicos y administrativos, como politicos y de toma
de decisiones, asi como de acciones positivas y recursos adecuados para su puesta en practica
a medio y largo plazo. En definitiva, una organizacién “sexista”, dificilmente podra llevar a cabo
proyectos sensibles a la igualdad de género de manera coherente. De ahi la necesidad de que

todo aparezca recogido en el mismo documento como garantia de coherencia de la
organizacion.

Aplicar el andlisis de género nos permite comprender mejor la vida de las mujeres y los
hombres, tanto de dentro de la organizacién como aquellas personas (voluntariado y/o
personas usuarias) que van a verse afectadas por la intervencién. Si tenemos en cuenta la
cantidad de personas que, de una u otra manera, se ven interpeladas por las actividades de las
organizaciones del tercer sector, serd facil concluir que, si nuestro objetivo es “cambiar la
realidad existente” hacia otra menos discriminatoria, es necesario contemplar dentro del Plan

de lgualdad indicadores de género en nuestras intervenciones. Dotaremos de mdas sentido a
nuestra dedicacion. ‘

Dado que no hemos podido revisar ninguno de los proyectos de la organizacion, al no ser
publicos, no podemos concluir que AICCV esté apostando por disefiar y aplicar proyecto
teniendo en cuenta la perspectiva de género. Mas alld de alguna aportacion insertada en redes
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sociales que va dirigida mas a la inclusion de diferencias que a la igualdad de oportunidades
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Teniendo en cuenta esta trayectoria y el impacto que sus acciones tienen pensamos pueden ser
modelo de buenas practicas para otras organizaciones si aprovechan la herramienta estratégica
que es un Plan de lgualdad y la transversalizan con el resto de los planes y politicas de la
organizacion. Interseccionando la perspectiva de género entre la visibilizaciéon que ya realizan
de manera maravillosa respecto a la de personas con discapacidad.

Conclusiones D.A.F.O. y estrategia eleccidn objetivos y medidas:
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DAFO general AICCV:

Il Plan de fgualdad 2025-2029

DEBILIDADES

AMENZAS

Alta rotacién de personal: Un 40% de las personas contratadas en
2023 finalizo su contrato el mismo afio, lo que dificulta la
estabilidad del equipo.

Falta de protocolos formales: Ausencia de normativas en
seleccion, contratacion y promocion profesional. Carencia en la
recopilacion y analisis de datos.

Segmentacion de la plantilla: Concentracion de mujeres en
categorias laborales mas bajas (auxiliares administrativas), mientras
los cargos de mayor responsabilidad estan ocupados por hombres
(100%).

Dependencia de subvenciones: Contrataciones sujetas a la
aprobacion de ayudas, lo que limita la sostenibilidad laboral.
Infrarrepresentacion masculina: Aunque la feminizacion es una
fortaleza, la baja representacion de los hombres podria limitar la
diversidad en ciertos aspectos y reforzar los estereotipos de genero
en el sector.

Carencia de planes formativos internos: Falta de una estructura
para la formacion continua y el desarrollo profesional del equipo.

Precariedad estructural del tercer sector: Dependencia de
financiacion publica y subvenciones que afectan la estabilidad del
personal.

Persistencia de roles de género tradicionales: La concentracion de
mujeres en roles administrativos puede perpetuar desigualdades en
la estructura organizativa.

Falta de regulacioén externa: Ausencia de control en la
implementacion de medidas de igualdad podria derivar en
desigualdades inadvertidas.

Competencia en la captacion de talento: Dificultades para atraer y
retener profesionales cualificados debido a la alta rotacion y
limitaciones salariales.

Impacto limitado del plan de igualdad:

Si no se formalizan los procesos, el plan podria no alcanzar todo su
potencial transformador.
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FORTALEZAS

Feminizacién de la plantilla: Una alta representacion femenina
(83%) refleja un entorno diverso y con potencial para fomentar
politicas de igualdad.

Compromiso con la igualdad: Implementacion previa de un Plan
de Igualdad (2019-2024) con un cumplimiento cercano al 90,9%.
Paridad en la Junta Directiva y en el voluntariado.

Alta cualificacion de los trabajadores: 70% de las mujeres con
estudios universitarios, lo que aporta un valor afiadido a la calidad
de las intervenciones.

Metodologia y herramientas utilizadas: Uso de herramientas
avanzadas del Ministerio de Igualdad para el analisis y recogida de
datos desagregados por sexo. Envio de cuestionarios internos para
conocer la percepcion de la plantilla sobre la igualdad.

Sector alineado con valores inclusivos: La actividad de accion e
intervencion social favorece una cultura organizativa sensible a las
desigualdades.

Il Plan de Igualdad 2025-2029

OPORTUNIDADES

Marco normativo favorable: Obligacion de implementar planes de
igualdad segtin el RD 901/2020, lo que puede fortalecer las politicas
de igualdad existentes. Y adecuacion a Convenio sectorial.
Sensibilizacién creciente en el tercer sector: Mayor presion
normativa y social para integrar la perspectiva de género en todas
las areas.

Avance en digitalizacién y teletrabajo: Potencial para ampliar
medidas de conciliacion y atraer talento diverso.

Mejora de procesos internos: Formalizacion de procedimientos de
seleccion y promocion para garantizar la igualdad de oportunidades.
Ampliacién del impacto social: Incorporacion de la perspectiva de
género en las actividades dirigidas a usuarias/os, lo que podria
posicionar a la organizacion como referente en el sector.
Colaboraciones estratégicas: Posibilidad de fortalecer alianzas con
entidades del tercer sector y organismos publicos para compartir
recursos y buenas practicas en igualdad.
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Estrategia de actuacion:

Considerando el contexto y las necesidades especificas de la organizacion AICCV
proponemos como estrategia mas apropiada para los proximos cuatro afios la de
Debilidades-Oportunidades (DO): Fortalecer la Gestion de RRHH que propone desarrollar
una gestion de RRHH mas efectiva y neutral, aprovechando la participacion activa de las

personas empleadas para reformar las politicas internas, parece ser especialmente relevante
y transformadora.

Esta estrategia aborda wvarios puntos criticos identificados en los documentos
proporcionados y puede tener un impacto significativo y positivo en la organizacion. Aqui se
detalla como implementarla por cada una de las materias/areas, hemos incluido las
opiniones, sugerencias o recomendaciones sobre aspectos relacionados con la igualdad en
la organizacion o con el cuestionario que la plantilla propone.

VIl.  DEFINICION DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

A partir del diagndstico (analisis datos cuantitativos y cualitativos) se proponen los siguientes

objetivos que tendrd el Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la asociacién AICCV (2025-
2029).

Objetivo General:

Promover y consolidar una cultura organizacional basada en la igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres en la AICCV, garantizando la equidad en el acceso, la
permanencia y la promocion dentro de la entidad, asi como en la representacion y toma de

decisiones. Todo ello mediante la transversalizacion de la perspectiva de género en la
gestion interna, la formacion, la comunicacion y las relaciones con las personas usuarias y
el voluntariado, con especial atencion a la interseccion entre género y diversidad funcional

Este objetivo responde a los hallazgos del diagndstico, que identifican la necesidad de fortalecer
la estabilidad laboral, reducir la segregacidn vertical y horizontal en la plantilla, formalizar
procesos con criterios de igualdad y mejorar la formacién en género. También busca aprovechar
las fortalezas de AICCV, como su compromiso con la igualdad y su impacto en el tercer sector,
posicionandola como una organizacion referente en buenas practicas.
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Objetivos Generales y Especificos por areas de actuacién segun tabla:

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Proceso de seleccion y
contratacion

2. Clasificacién
profesional

3. Formacioén

Garantizar la igualdad de
trato y oportunidades en los
procesos de seleccion y
contratacidn, minimizando
cualquier sesgo de género y
fomentando practicas
inclusivas, transparentes y
profesionalizadas.

Garantizar la equidad y la
igualdad de oportunidades
en la clasificacion
profesional, minimizando la
segregacion vertical y
horizontal por género y
asegurando un desarrollo
profesional equilibrado para
todas las personas en la
organizacion.

Promover la igualdad
efectiva en el acceso,
participaciény
aprovechamiento de las
acciones formativas,
asegurando que la
formacién contribuya al
desarrollo profesional
equitativo de toda la
plantilla y a la reduccién de
las brechas de género en la
organizacion.

Formalizar el proceso de seleccion mediante un
protocolo documentado que contemple
igualdad de oportunidades, objetividad y

transparencia.

Diversificar las fuentes de captacién para
garantizar la amplitud de perfiles y evitar
limitaciones en el acceso a los procesos.

Establecer criterios objetivos y transparentes
para la valoracidn y clasificacion de los puestos
de trabajo.

Reducir la feminizacién en categorias laborales
mas bajas, promoviendo una distribucién mas
equitativa entre hombres y mujeres en los
niveles de responsabilidad.

Disefiar acciones formativas con perspectiva de
género que respondan a las necesidades
especificas detectadas en el diagnéstico.

Asegurar que las formaciones ofrezcan
oportunidades para reducir la segregacién
vertical y horizontal.

Capacitar al equipo en aplicacion de
perspectiva de género

Garantizar la igualdad de acceso a las
oportunidades formativas para mujeres y
hombres en todas las categorias profesionales.
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Asoclacion de Implantados Cocleares
e de la Comunidad Valenciana

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer la promocién L . . L,
.. . . L Disefar y formalizar un sistema de promocién
4. Promocion profesional profesional equitativa . L .

interna con criterios objetivos y transparentes.

dentro de la organizacion

Garantizar la igualdad Ia iualdad buti .
efectiva en las condiciones |Ase8urar la igualdad retributiva entre mujeres y

de trabajo, promoviendo la hombres

equidad salarial y ] o ]
. . Asegurar la igualdad retributiva entre mujeres y
mejorando las practicas
hombres

5. Condiciones de
trabajo, incluida la
auditoria salarial entre
mujeres y hombres

laborales con perspectiva de
género para asegurar un

entorno justo, inclusivoy |Establecer mecanismos de evaluacién continua
libre de discriminacién.

Promover la Implementar medidas efectivas de conciliacion
corresponsabilidad y Ia laboral que beneficien por igual a mujeres y
conciliacidn efectiva en el |hombres, eliminando sesgos de género en su

6. Ejercicio dmbito laboral, personal y |2Plicacion.
corresponsable de los familiar, garantizando un | Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de
derechos de la vida reparto equitativo de la corresponsabilidad en el ambito personal y

personal, familiar y responsabilidades y familiar con el objetivo, tanto en el trabajo

laboral fomentando medidas que | presencial como emn el a distancia, de evitar la
permitan a las personas perpetuacion de roles y fomentar la
trabajadoras equilibrar sus corresponsabilidad laboral entre mujeres y
obligaciones. hombres.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

7. Infrarrepresentacion
femenina

8. Retribuciones

9. Prevencion del acoso
sexual y por razén de
sexo

Promover la participacion
equitativa de mujeres en
todos los niveles y ambitos
de la organizaciaon,
reduciendo la segregacion
vertical y horizontal y
asegurando la igualdad
efectiva de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Garantizar la igualdad
retributiva en la
organizacidon mediante la
implementacion de un
sistema transparente y
equitativo, ajustado a las
responsabilidades,
competencias y
desempefios de cada
puesto, eliminando

Desarrollar un entorno
laboral seguro y libre de
cualquier forma de acoso
sexual y por razén de sexo,
fortaleciendo la prevencidn,
deteccién y actuacion ante
posibles casos mediante
medidas efectivasy la
sensibilizacion de toda la
plantilla y resto de grupos

de interés..

cualquier brecha salarial por

Reducir la concentracion de mujeres en roles
tradicionalmente feminizados y promover la
diversidad en todas las areas profesionales.

Implementar una herramienta formal de

valoracién de puestos que integre la perspectiva
de género.

Garantizar la transparencia en la Estructura
Retributiva

Poner en marcha y difundir el Protocolo de
actuacién adoptado en la organizacién en el
seno del | PIO

Sensibilizar a toda la plantilla sobre la

importancia de prevenir y actuar frente al acoso
laboral con enfoque de género.

Establecer canales de comunicacion seguros y
confidenciales para la denuncia de casos.
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de la Comunidad Valenciana

OBJETIVOS ESPECIFICOS

10. Area de salud laboral

11. Area de
comunicacion y lenguaje
no sexista

12. Area Transversal de
género

Promover un entorno laboral seguro y saludable que considere las diferencias
de género, garantizando la igualdad efectiva en la prevencion de riesgos
laborales, la vigilancia de la salud y las medidas de bienestar en Ia

Garantizar una
comunicacion inclusiva,
respetuosa y no sexista en
todos los ambitos de la
organizacion, contribuyendo
a la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Incorporar de forma
efectiva la perspectiva de
género en todas las dreas

de actuaciéon de la
organizacion, garantizando
que la igualdad de
oportunidades y trato entre
mujeres y hombres sea un
principio transversal en la
gestioninternay en las
intervenciones externas.

organizacion,

Asegurarnos como medida de difusion que
todo lo que redactemos y publiquemos desde
nuestra entidad esta escrito en lenguaje no
sexista e inclusivo, tanto en comunicaciones
externas como internas.

Establecer indicadores claros para evaluar el
impacto de la perspectiva de género en
proyectos internos y externos.

Sensibilizar y formar a la plantilla y 4rganos de
direccion en transversalidad de género.

Disefar e implementar herramientas y
metodologias para incorporar la perspectiva de
género en todas las areas

Promover la integracion de la perspectiva de
género en las actividades dirigidas a los
colectivos atendidos por la organizacion.
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VIIl. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE
EJECUCION Y PRIORIZACION DE LAS MISMAS, ASi
COMO DISENO DE INDICADORES QUE PERMITAN
DETERMINAR LA EVOLUCION DE CADA MEDIDA Y
DOTACION ECONOMICA.

El 1 P10 recoge un total de 37 medidas que se ejecutaran a lo largo de su vigencia distribuidas
de la manera en que aparecen mas abajo. Cada una de ellas desarrollada en fichas individuales
(Anexo 5) y dando respuesta al cronograma siguiente de nimero medidas por afio y area.
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Il Plan de Igualdad 2025-2029

Han sido propuestas, negociadas y aprobadas por la Comisién Negociadora y responden con
coherencia a los resultados del diagnéstico, asi como a los recursos y medios disponibles para

lograr dar cumplimiento a los objetivos establecidos.

Presupuesto Coste econdmico: Se ha realizado una estimacidn entre coste de herramientas

que se externalizan y pagan, coste de otros recursos y materiales, asi como desplazamientos y
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PN

coste de horas del personal asalariado dentro de sus competencias, y estimamos la cantidad de

recursos economicos con que dotaremos a este | PIO sera de 2.000 € anuales para el primer afio

de vigencia y de 1.000 € para el segundo, tercer y cuarto afio del mismo.

IX. AREAS DE ACTUACIéN, Y PERSONAS RESPONSABLES
PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD.
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/' Asoclacton de implantados Cocloares
T de la Comunidad Yalenciana

AREA 1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

DEBILIDADES FORTALEZAS OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS RESPONSABLE
11 Disedlo, elaboracién @ Impl i6n de un Laia Z
Garantizar la igualdad de Formalizar el proceso de seleccién mediante un +* |protocolo de seleccién: ala amora
1. Falta de protocolo trato y oportunidades en los protocolo documentado que contemple
estru+A2:12cturada, 1. Compromiso por parte de la procesos de seleccién y Idad de c”“”u,:“wwnmmw objetividad y ———TEstodieT T posTbldad a8 Tnclalr Gue on
2, m:_u_m“_«_nmﬂ__wmz _.m.m mmzﬂmsunmm. . n:mnn_.o: ) 1, Proceso de selecclén y noq”:w.sn_c? 3."__ m;m...no P 12 condiciones de idonaidad, en los procesos de Laia Zamora
3. Poca diverslficacién de fuentes 2. Transparencia en ciertas contratacion cualquier sesgo de géneray seleccién y/o promocién se de prioridad a las
de captacion, préacticas. fomentando practicas
4, Inexistencia de criterios 3. Plantilla diversa inclusivas, transparentes y
objetivos y transparentes profesionalizadas. Diversificar las fuentes de captacién para
garantizar la amplitud de perfiles y evitar 13 Laia Zamora
limitaciones en el acceso a los procesos.
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5 Asoclacié tantados Cocl

4 de la Comunidad Yalenciana

 T—

AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONAL

IND.
DEBILIDADES FORTALEZAS RESULTAD MEDIDAS i (28] (831 | IE RESPONSABLE
oS

Garantizar la equidad y la . - =
igualdad de oportunidades Establecer criterios objetivos y transparentes [ ) y para
X . g u .:. 4 |para la valoracidn y clasificacién de los puestos 2.1, |a valoracidn y clasificacion de los puestos de X | C Vicent Villarejo
1. Compromiso previo con la en la clasificacion de trabajo traba)
1. Segregacion vertical igualdad profesional, izando la ) :
2. Falta de un sistema 2. Alta cuallficaclén femenina 2. Clasificaclén segregacion vertical y
mm._._..nEE.n_o de promocion 3. Apertura a la mejora profasional horlzontal por género y Reducir la .m::::m.n_o: en nwﬁuoﬁ._n“ _,muo_.m_mm Disefiar un plan de pro Rintasoanara
interna asegurando un desarrollo mas bajas, promoviendo una distribucion mads . " .
5 X N 2.2, equlllbrar la representaclén de género en puestos X|c Vicent Villarejo
profesional equllibrado para equitativa entre hombres y mujeres en los de of rasponsabliidad
todas las personas en {3 niveles de responsabilidad. D8y R0 °
pIganizacion,
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4 Asoclacién de Implantados Cocleares
2 4 de Ia Comunidad Valenciana

AREA 3. FORMACION

DEBILIDADES FORTALEZAS

1#usencia de un plan formativo
estructurado y adaptado con

cacién de la plantilia
perspectiva de género. 2.Bisponibilidad de formaciones
2.Ralta de indicadores que gratultas y recursos de la
permitan medir el impacto de la | Plataforma del Veluntariado de la
formacion en la equidad de Comunitat Valenciana.
género,

3. Formaclén

Il Plan de Igualdad 2025-2029

Promover la igualdad
efectiva en el acceso,
participacion y
aprovechamiento de las
acciones formativas,
asegurando que la
formacién contribuya al
desarrollo profesional
equitativo de toda la
plantilla y a la reduccidn de
las brechas de género en la
organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Disefar acciones formativas con perspectiva de

RESULTAD
0S

MEDIDAS

Disefio de un Plan Formativo con Perspectiva de

RESPONSABLE

Paula Sanchez

6 |género que respondan a las necesidades 311
N Génaro
especificas detectadas en el diagnéstico.
. Impl un para la Gy

[ ooy | e o ot

vertical y :2:%:5_ ’ T [termative antal (Tripetital ol plan de

- comunlcacién asociado al mismo,
R L Capacitar a las personas responsables de los
|

8 Capacitar al mnc‘uo en aplicacion de 331 § . du seleccién inclusivay Paula Sanchez

perspectiva de género
9 3.4.1. |igualdad en el Acceso a la Formadén Paula Sanchez

Garantizar la igualdad de acceso a las
oportunidades formativas para mujeres y

hombres en todas las categorfas profesionales. Ofracer talleres y cursos que preparen a la

10 3.42. |plantilla para asumir roles de mayor Paula Sanchez

| rasponsabiiidad.
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/' Asociacion de Impt. dos Cocleares
— F de la Comunidad Yalenclana

AREA 4. PROMOCION PROFESIONAL

DEBILIDADES

1 Balta de un sisterna formalizado
para la promocion interna y el
desarrollo profeslonal.
2.8obrerrepresentaciéon mascullna
en los puestos de mayor
responsabllidad.

3 Busencia de criterios objetivos
y transparentes para los procesos
de promocion.

FORTALEZAS

1.@ita cualificaclén del personal
femenino (70% con estudios
unlversitarios)
2.Bompromiso de la organizacién
con la Igualdad, evidenciado en |4,
planes previos.
3.Bultura organizativa que
favorece la adopcién de medidas
equitativas.

).ﬂmw

Il Plan de Igualdad 2025-2029

OGE

Fortalecer la promocién

profesional equitativa

dentro de la erganizacion

11

12

IND.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
0S

411

RESULTAD

MEDIDAS

Realizaclén de fichas indl y detalladas de
cada uno de los puestos de trabajo y las
posibllidades de promocién de los mismos.

4

RESPONSABLE

Vicent Villarejc

Disefiar y formalizar un sistema de promacién
interna con criterios objetivos y transparentes.
4,12,

Disefio de un protocolo de promocidn de carrera.
Prlorizando a mujeres cualificadas en puestos
subrepresentados.

Yicent Villarejo
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de Impk dos Cock

IV de la Comunidad

DEBILIDADES

1.Balta de criterios objetivos y
claros para |a asignacion de
complementos salariales
2.Baja concienciacion en la
plantilla sobre deslgualdades en
las condliclones de trabaje.

3Musencia de indlcadores
regulares para evaluar la lgualdad
en las condiclones laborales.

‘alenciana

FORTALEZAS

1,Mompromiso previo con la
igualdad refleJado en el Plan de
|gualdad anterior.

2 @lta representaclén femenina en
la ptantilla, lo que facllita ta
aplicacién de medidas inclusivas.
3. Pollticas laborales iniciales que
ya incluyen teletrabajo y

subvenciones o recursos externos
para Implementar medIdas.

S. Condiciones de
trabajo, inclulda la
auditoria salarial entre
mujares y hombres

It Plan de Igualdad 2025-2029

Garantlzar la |gualdad
efectiva en las condiclones
de trabajo, promovlendo la

equidad salarlal y
mejorando las prdcticas
laborales con perspectiva de

género para asegurar un
entorno justo, inclusivo y
libre de discriminacian.

OBJETIVOS ESPEC RESPONSABLE
Asegurar la igualdad retributiva entre mujeres y lizar VPT en funcién de fa y subf: .
3 5.1.1. X L
! hombres 1 elegidos por la organizacién. Sidgamgra
1 Asegurar la Igualdad retributiva entre mujeres y 512, Estructurar un organigrama a partir de la VPT X x Laia Zamora
hombres reallzada.
. ones de Ti med
15  |Establecer mecanismos de evaluaclén continua 5.2.1. Hﬁ“ﬁ”ﬂﬂ“&: h-_:snva._oei n__“_“.. el X | C Lala Zamora

\
|
[
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|l Plan de lgualdad 2025-2029

AREA 6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

DEBILIDADES

1.Baja participacién masculina en
medidas de conciliacién,
perpetuando roles de género
tradicionales.

2 Balta de conocimiento sobre los
derechos y medidas disponlbles
entre |a plantilla.
3.@usencia de indicadores claros
para medir el impacto de las
medidas de conclliacldn.

3 Blantiil

FORTALEZAS

1 Bompromiso de la direccion y el
equipo con la igualdad y la mejora
continua,

2.Presencia de un protocolo
Inicial que puede ser actualizado y
fartalecldo.
\

respecto a la importancla de la
concillacion.

6. EJarcicio
corresponsable de los
derechos de la vida
personal, familiar y
laboral

Promover la
corresponsabilidad y la
conclllacldn efectiva en el
3mbito laboral, personal y
familiar, garantizando un

reparto equitativo de
responsabilidades y
fomentando medldas que
permitan a las personas

obligaciones,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

jmplementar medidas efectivas de conciliacién

IND,
RESULTAD
oS

MEDIDAS

Introducir en |a Ficha de puesto de trabajo un
apartado sobre teletrabajo y posibliidad de

RISPONSABLE

laboral que beneficien por igual a mujeres y .
16 |hombres, eliminando sesgos de género en su 6.1.1. fexibilidad horarla y desconexion dighal. Laia Zamora

aplicacién,

sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de Difuslén n_.-.n_ Plan de Conclllacién u la plantilla.

Introducirio en Pack de bienvenida,
17 la corresponsab n.mn.ns el dmblto personal y 6.2.1. Laia Zamora
familiar con el objetivo, tanto en el trabajo
presenclal como emn el a distancla, de evitar la
perpetuacion de roles y famentar la

18 corresponsabilidad laboral entre mujeres y 6.2.3. Creacidn de un buzdn de sugerenclas andnimo y Lala Zamora

hombres.

permanante tipo “canal da denunclas”.
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de la Comunidad Valenclana

AREA 7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Il Plan de Iguatdad 2025-2029

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ND.
RESULTAD

0s

MEDIDAS

RESPONSABLE

1Boncentracion de mujeres en
categorias laborales mds bajas
2.Balta de mujeres en los érganos
de decision y liderazgo.
3 Busencia de acciones pasltivas
para pramover |a igualdad en
dreas masculinizadas.

1.8ita cualificacion de las mujeres
en |a plantilla {70% con estudios
universitarios).
2.Bompromiso previo de la
organizacion con la lgualdad (Plan
de Igualdad anteriar con alto nivel
de implementacidn).
3.Holuntad directiva para
implementar medidas de equidad.

7. Infrarrepresentacion
femenina

Promover la participacion
equitativa de mujeres en
todos los niveles y dmbitos
de la organizacién,

19

Reducir la concentracidn de mujeres en roles

reduciendo la segregacion
vertical y horlzontal y
asegurando la igualdad

efectiva de oportunidades

entre hombres y mujeres.

tradicional feminizados y promover la

20

diversidad en todas las areas profeslonales.

711

Anilfisis de la Slituacién Actual

Paulz Sdnchez

712

Paulz Sanchez
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Asoclacion de Implantados Cocleares
”’ de la Comunidad Valenciana

—

AREA 8. RETRIBUCIONES

DEBILIDADES FORTALEZAS

Il Plan de Igualdad 2025-2029

OBJETIVOS ESPECIFICOS

D.
RESULTAD
0S

MEDIDAS

RESPONSABLE

1.Bompromiso de |a direccién con
la igualdad retributiva,
evidenciado en el Plan de |guaidad
previo.

2 Base de datos salarlal
consolldada, lo que facilita el
andlisls de brechas y ajustes.

3. Bonvenio colectivo que
establece criterios objetivas
basicos para la estructura
retributiva,

1.Baita de una herramienta
formalizada para la valoracion de
puestos que permita ajustar las
retribuciones de manera objetiva.
2.Boncentracion de mujeres en
puestos de menor categor(a
salarial
3.Bscasa sensibllizacion de la
plantilla sobre la importancia de la
igualdad retributiva.

8. Retribuclones

Garantizar la igualdad
retributiva en la
organizacion medlante la
implementacion de un
sistema transparente y
equitativo, ajustado a las
responsabilidades,
competenclas y
desempefios de cada
puesto, eliminando
cualquler brecha salarlal por
razdn de género.

Implementar una herramienta formal de

Impl 16n de una Herrami de

Paula / Vicent / Laia

21 loracién de puesto! integre | ecti 8.1. <
e o. neep s que integre a perspectiva Valoraclén de Puestos (VPT)
de género.
. Envlar las tablas salarlates y los criterios de
Garantizar la transparencia en la Estructura . % = £ N
22 82 B atodoelp PpoOr COrreo, una vez Laia Zamora

Retributiva

al afio. Mientras no se tenga la VPT
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/ Asoclacion da Implantados Cocleares

- b de la Comunidad Valenclana

AREA 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

DEBILIDADES

1.Bajo conocimiento del
protocolo existente entre la
plantllla.
2.Balta de formacion especlfica
para responsables en la deteccion
y gestion de casos.
3.8usencia de un canal de
denuncia claro y confldenclal.
4 Bosibles consecuencias legales
en caso de manejo inadecuado de
casos.

IND.

RESULTAD
0S

FORTALEZAS OBJETIVOS ESPECIFICOS

Poner en marcha y difundir el Protocolo de

MEDIDAS

Reposiclén y Difusidn del Protocolo: En la pégina
web y asegurar su difusién a través de todos los
canales de comunicacion interna. Inclulr el

RESPONSABLE

. P 23 |actuacion adoptado en la organizacién en el 911 C Laia Zamora
H.uo_s.uaz.__mo dela o_.um:_nmn_u_._ Desarrollar un entorno seno del | PIO protocolo en los materlales de blenvenida para el
con la igualdad y la prevencion del " 1
acoso laboral seguro y libre de nuevo parsonal.
X cualquier forma de acoso
2 BExistencla d I bl fi 16
uR<_omnﬂmnw.w:m““”oﬂ_.”w_ﬂwwnc sexual y por razén de sexo, bligatori - nﬂ&b 1 L { sobi S
. : ] obligatoria para el personal sobre
3 Blta disposicién para la 9. Prevencidn del acoso |fortaleciendo la prevencidn,| 24  |sensibilizar a toda la plantilla sobre la 921 |orevancién del acoso sexual y por razén de sexo « Laia Zamora
saxual y por razén de | deteccidn y actuacién ante importancla de prevenir y actuar frente al acos P b
farmacién y senslbilizaclén. sexo posibles casos mediante P i M ° incluyendo talleres sobre cémo |dentificar,
4 Bran margen para asegurar el N . al con que de género.
oslcionamiento como medidas efectivas y la 25 922 Capacitar al personal de RRHH sobre los derachos < Laia Za
o_.mvw acion referente en la sensibilizacién de toda la e las victimas de la viclencla de género y aia Zamora
prevencién del acoso sexual y por plantilia y resto de grupos Evaluar la Implementacidn de un buzdn andnimo,
de interés.. roplo o en colaborackén con I
razén de sexo en su sector. - Establecer canales de comunicacion seguros y 931 Rk “n " y noo!"ou.“ vw.i_“n_ « Laia Za
confidenciales para la denuncia de casos. i . A 2la zamora
yla de las victimas.
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AICTV

Asoclacién de Imptantados Cocleares
de la Comunidad Valenclana

AREA 10. SALUD LABORAL

DEBILIDADES FORTALEZAS OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS RESPONSABLE
1.Busencia de evaluaciones de
riesgos con enfoque de génera. 1.Bxistencia de un protocole Promover un entorno " > .
2.Faita de sensibllizacién en la | contra el acoso sexual y par razén laboral seguro y saludable 27 1011 S b S aesdnarcjentas Laia Zamora
plantilla sobre riesgos especificos de sexo y laboral. que considere las de rlesgos
para mujeres y hombres. 2.8 Iso previo de la diferencias de género,
3.Bonfusion en la plantilla respecto| organizacién con fa igualdad, con 10. Area de salud laboral garantizando la A_wcmA_nmn
al protocola contra el acoso sexual| resultados positivos en planes efectiva en la prevencién de
y por razén de sexo y acoso anteriores. riesgos laborales, la
laboral. 3,Blantilla sensibllizada sobre la vigilancia de la salud y las 3 del bl Jonaly 16n de
4,Bscasa formacion en prevencion | importancia de un entorne laboral medidas de bienestar en la 28 1012 riesgos psicosociales e Laia Zamora
de riesgos psicosociales y salud saludable. organizacion.
emacional.
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Il Plan de Igualdad 2025-2029

AREA 11. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

DEBILIDADES FORTALEZAS

1.Existencia de un manual de
estilo o guia interna formal sobre
lenguaje inclusivo.

2. Compromiso de |a direccidn con
la igualdad y la implementacién de
un Plan de {gualdad.
3Rercepcidn positiva general de ta
plantilla hacla la igualdad de
género.

4.Bxistencia de ejemplos de
buenas pricticas en comunicacion
Inclusiva dentro de la organizaclén.

1.Bscasa sensibilizacion y
formacion en la plantilla respecto
al lenguaje no sexista.

2B 4,

P 1cia de pr
externos gue pueden no cumplir
con los criterios de comunicacion

Inclusiva,

11, Area de
comunicacion y lenguaje
no sexista

Garantizar una
comunicacion inclusiva,
respetuosa y no sexista en
tedos los ambitos de la
organizacién, contribuyendo
a la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

29

30

31

32

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Asegurarnos como medida de difusion que
todo lo que redactemos y publiguemos desde
nuestra entidad estd escrito en lenguaje no
sexista e inclusivo, tanto en comunicaciones
externas como internas.

ND.

RESULTAD

[¢13

MEDIDAS

utlilzacién del Manual Lenguaje inclusivo AICCV,

RESPONSABLE

1111 que orlente al | sabre la icacld ® Paula Sanchez
inclusiva,
Realizacién de talleres para el fomento de un
1142 _.o._a:.._. Inclustvo y no wo:_u#. Dentro del plan paula Sanchez
anual. Per para las
que no dispongan do f 14
11.13 6n de Dt Y lal Paula Sanchez
11.14. | Suparvisién da Proveadores Externos X Paula Sanchez
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AREA 12. TRANSVERSAL DE GENERO

DEBILIDADES

1.Baita de formacion especifica en
transversalidad de género para la
plantilia y directivos.

2 Bscasa incorporacién de
indicadores de género en
proyectos y actividades

3.Eelta de herramientas y
metodologfas claras para
implementar la perspectiva de
género en todas las dreas.

4.Besconacimiento del impacto
de las desigualdades de género en
los colectivos atendidos por la
organizacion.

#" dela Comunidad Valenciana

FORTALEZAS

1.Bompromiso demostrado de la
direccldn y [a plantilla con la
igualdad de género.
2.Bxperiencia previa en la
implementacién de medidas de
igualdad, coma el | PIO {2019-
2024),

3. MIita representaclén femenina en
la plantilla, que favorece la
incorporacién de medidas de
igualdad.

4.Botenclat para posicionarse

como referente en igualdad de

género en el sector del Tercer
Sector.

12. Area Transversal de
género

Il Plan de Igualdad 2025-2029

Incorporar de forma
efectiva la perspectiva de
género en todas las dreas

de actuacién de la
organizacién, garantlzando
que la igualdad de
oportunidades y trato entre
mujeres y hombres sea un
principio transversal en la
gestion interna y en fas
Intervenclones externas,

MEDIDAS

del tercer secior, grupos comunitariosy partes
Interesadas para Compartic recursos,

Fomentar la colaboracidn con otras organizaciones

RESPONSABLE

Paula Sanchez

C dift do Interna y
nuestro recorride de compromiso con 1a (gualdad.
Garantizande el trabajo en red también tendrd

Vicent Villarejo

Sensibillzacién y formacién

Paula Sanchez

Disefto de herramlentas y metodologlas

o]

Paula Sanchez

ND.
OBJETIVOS ESPECIFICOS RESULTAD
(o13
33 Establecer indicadores claros para evaluar el 12,11
impacto de la perspectiva de género en
proyectos internos y externos.
34 1212
35 Sen: zar y formar a la plantilla y 6rganos de 1221
direcclén en transversalidad de género. )
Disefar e implementar herramientas y
36 |metodologlas para incorporar la perspectiva de 123.1.
género en todas las dreas
|Promover la Integracién de la perspectiva de
37 |género en las actividades dirigidas a los 12.4.1.
colectivos atendldos por la organizacion,

Integracion de la perspectiva de género en las

Paula Sanchaz
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X. APROBACION

El presente Plan de Igualdad ha sido aprobado por la Comisiéon Negociadora, en reunion
celebrada el 12 de marzo de 2025 (Anexo 7). Acordando ademads en ella designar persona
responsable para su presentacion en registro REGCON y a Visado GVA.

XI. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de lgualdad permitird comprobar Ia
consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y conocer el proceso de desarrollo
con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitird la revision de las practicas en funciéon de sus
resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad de la asociaciéon POR T) MUJER.
Serd evaluado y revisable cada afio, recogiendo la evaluacién en una memoria o informe. Al
finalizar los dos primeros afios se llevard a cabo una evaluacidén intermedia. Y proxima la
finalizacion de los 4 afios, serd objeto de evaluacion final para determinar, si procede, a la
revision de las medidas y determinar el grado de consecucién. En ese momento también se
acordara y comenzara la negociacion del Il Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de la evaluacion se contard con los instrumentos necesarios para la recogida
y analisis de la informacion, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes semestrales y

cualquier otra documentacion que la Comisién de seguimiento considere necesaria para la
realizacion de la evaluacion.

Procedimiento para el desarrolio del seguimiento y evaluacion: medira como minimo:

» El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de conocimiento

permitira evaluar la calidad de la comunicacidén tanto de los contenidos como de los
canales informativaos,

* La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitird evaluar si las medidas
han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso de un escaso uso de ellas,
detectar si estan existiendo obstaculos que dificultan su utilizacion.

e lasatisfaccion con las medidas y acciones implantadas: permitira saber si las medidas

estan correctamente planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades del
personal trabajador.

» Seguimiento: La informacion recogida se plasmard en informes semestrales
coincidiendo con la periodicidad de las reuniones de la Comision de lgualdad. Los
informes haran referencia a la situacidn actual de |la Plataforma de ONG de Accidn Social




de la Comunidad Yalenciana

y la evolucion que ha experimentado con la puesta en marcha y desarrolio de Ias
medidas del Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

El sistema de seguimiento y evaluacion serd realizado mediante la recogida de fichas
“Medidas-Seguimiento”, como la que aparece en la imagen, para cada una de las medidas del
PIO, de manera periodica, con caracter informativo y transparente, y promoviendo la
participacion de las personas y areas involucradas. Se puede consultar el detalle de cada una de

ellas en (Anexo 5)
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Dicho sistema estara estructurado en tres ejes:

Evaluacién de PROCESO

® Nivel de desarrollo de las acciones previstas.

® Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones
® Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

» Cambios producidos en las acciones.

Evaluacion de RESULTADOS
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* Grado de cumplimiento de los resultados previstos para las medidas

Evaluaciéon de IMPACTO
® Grado de consecucion de los objetivos (valores previstos de los indicadores).

Asimismo, los siguientes indicadores y criterios de evaluacidn podran ser adoptados

Evaluacion de resultado

< Nivel de ejecucién del Plan. Nimero total de acciones por areas implementadas en la

asociacion.

% Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

< Numero y sexo de las personas beneficiarias por categoria organizativa.
% Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

» Efectos no previstos del Plan en la organizacion.

** Indicadores especificos planteados en cada accién.

Evaluacidon de proceso

% Grado de sistematizacion de los procedimientos.

% Grado de informacion y difusién entre la plantilla.

% Grado de adecuacién de los recursos humanos.

% Grado de adecuacidn de los recursos materiales.

% Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacion.

% Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

% Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha

% Mecanismos de seguimiento periddico especificos establecidos en cada accién.

Evaluacion de impacto
% Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

¢ Disminucion segregacion vertical J

il VI
f
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¢ Disminucion segregacion horizontal.

o2

¢ Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion de la plantilla en los que se
identifigue una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

% Cambios en la valoracidn de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
% Cambios en la cultura de la organizacion.

% Cambios en la imagen de la organizacion.

% Cambios en las relaciones externas de la organizacion.

¢ Mejora de las condiciones de trabajo.

%+ Aumento del conocimiento y concienciacidn respecto a la igualdad de oportunidades.

El seguimiento se llevard de acuerdo con el cronograma presentado més arriba y que aparece
en cada una de las fichas individuales.

XIl. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

Composicidn y funcionamiento de la comisidn u érgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

Corresponde a la Comision Negociadora el impulso inicial del PO, asi como el de las primeras
acciones de informacion y sensibilizacion a fa plantilla (art. 6 RD 901/2020), siendo la
constitucion de una Comision de lgualdad (Comisidn de Seguimiento y Evaluacion) una de las
primeras medidas a adoptar, decidiéndose el mismo dia de la aprobacion de este plan, (Anexo

7)
Composicion: la misma que la Comision Negociadora y se regird por su reglamento.

Una de las funciones principales de la Comision de Seguimiento es la de impulsar la implantacion
del Plan de lgualdad en la organizacion y realizar las acciones de informacién y sensibilizacion a
la plantilla sobre la existencia y efectos del Plan de Igualdad.

Por otro lado, los cometidos propios de seguimiento, evaluacidn y revisién periddica del
cumplimento de las medidas previstas en el Plan de lgualdad, se encuentran contenidas en el
Reglamento de funcionamiento de la Comision.

La Comision de Seguimiento para el desarrollo de sus funciones de seguimiento y evaluacion de
las medidas del Plan de Igualdad, se reunira con caracter ordinario semestralmente. En todo
caso, se podran celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes,

convocadas siguiendo el reglamento, para el tratamiento de casos urgentes, graves, o porque
haya sido acordado asi en reunién ordinaria previa J
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La vigencia de la Comision de Seguimiento sera la misma que la del Plan d2 Igualdad, dal que
forma parte integrante.

Xlll. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION INCLUIDO EL
PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR LAS POSIBLES
DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION,
EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL O
CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU ADECUACION.

El plan de actuacion aqui acordado podra ser objeto de modificaciones y/o ampliaciones a lo
largo de la vigencia del plan de igualdad. Esto en base a lo establecido en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad vy su registro, que
especifica que “las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos”. En todo caso, el plan deberd

revisarse cuando concurran algunas de las circunstancias recogidas en el articulo 9.2 del Real
Decreto 901/2020.

En caso de ser preciso modificar el Plan, las modificaciones seran acordadas por la Comisién de
lgualdad (Seguimiento y Evaluacidn), que acometera los trabajos que resulten necesarios para
la actualizacion del diagndstico y de las medidas.

En todo caso, el presente Plan de lgualdad serd revisado siempre que:
B Asilo determine o sea consecuencia de una decisién de una autoridad competente.
B En caso de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de la Empresa.

® Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de

trabajo, organizacion o sistemas retributivos, y que altere las situaciones analizadas en el
Diagndstico de Situacion.

En caso de que existan desacuerdos en el seno de la Comisidn de Seguimiento, la misma se
compromete a acudir al procedimiento de mediacidn regulado en el VI Acuerdo sobre Solucion
Autonoma de Conflictos Laborales, aprobado mediante Resolucion de 10 de diciembre de 2020,
publicado en el BOE del 23 de diciembre de 2020, o cualquier otro que le sustituya en el futuro.

El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos
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previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo. De acuerdo a los requisitos y procedimientos establecidos para
la elaboracion, registro y aplicacién de los planes de igualdad en las empresas, asi como su
seguimiento y revision en el Real Decreto 901/2020.

Con este documento, la entidad se alinea plenamente con lo estipulado en la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de mayo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeresy hombres en el empleo y la ocupacidn; el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad vy su registro; y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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XIV. ANEXOS

1. PERSONACION DE REPRESENTACION PERSONAS TRABAJADORAS
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2. ACTA DE CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA
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3. REGISTRO Y AUDITORIA SALARIAL

Il Plan de lgualdad 2025-2029
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4. ACTA APROBACION DIAGNOSTICO Y ELECCION DE OBJETIVOS Y MEDIDAS
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5. DETALLE DE FICHAS DE MEDIDAS

I Plan d= Igualdad 2025-2029
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6. PROTOCOLO ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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7. ACTA DE APROBACION DEL PLAN

AUTORIZACION PRESENTACION REGISTROS Y PERSONA ENCARGADA

CONSTITUCION COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

FUNCIONAMIENTO

REGLAMENTO Dt
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