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1. PRESENTACION

ALCER Castalia es una asociacion provincial sin animo de lucro, Declarada de Utilidad
Pudblica, que desde 1981 lucha por mejorar la calidad de vida de las personas con
enfermedad renal y sus familiares, mejorar su adaptacion a la enfermedad y a los
tratamientos, prevenir y visibilizar la insuficiencia renal crénica y sensibilizar a la

sociedad sobre la importancia de la donacion de 6rganos.

ALCER Castalia, en sus origenes, luchaba por que las personas con enfermedad renal
que lo necesitaran tuvieran acceso al tratamiento de dialisis y por sensibilizar y promover

la donacion de érganos en la sociedad.

Actualmente cuenta con mas de 400 personas asociadas, aunque entre las atenciones
en nuestra sede, en domicilios y en los 6 centros de didlisis de nuestra provinciay 12 de
la de Valencia que se visitan regularmente, prestamos nuestros servicios a mas de 1.500

personas con enfermedad renal, asi como a sus familiares.

ALCER Castalia es miembro de diferentes agrupaciones y plataformas con las que
compartimos objetivos comunes, como Federacion Nacional de Asociaciones ALCER,
Cocemfe, Plataforma del Voluntariado de la Comunidad Valenciana y Mesa de

Responsabilidad Social Corporativa de Castello.

La actuacion de ALCER Castalia, como entidad formada principalmente por personas
con enfermedad renal, se concreta, por un lado, en la prestacion de servicios; por otro,
en la prevencion, la divulgacion y la sensibilizaciéon de la sociedad, y, finalmente, en la
reivindicacion de los derechos de las personas afectadas, que actualmente podemos
cifrar en aproximadamente 50.000 en toda la provincia de Castell6n, teniendo en cuenta
gue los estudios nos dicen que cerca del 10% de la poblacion espafiola padece

Enfermedad Renal Crénica en alguno de sus estadios.

Respecto a la sensibilizacion de la sociedad, sefialar que ALCER Castalia lidera y
asume actualmente, debido a su antigliedad, organizacion y experiencia acumulada, las
campafias de donacion de 6rganos en la provincia de Castellén, traduciéndose estas en
una mayor concienciacién de la sociedad castellonense y la consecucién de un mayor

numero de carnés de donante de érganos, que va aumentando afio tras afio.

Las lineas de actuacion que seguimos y que estan orientadas principalmente a dar

cumplimiento a nuestros objetivos, podemos resumirlas en:
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e Atencion integral de las personas con enfermedad renal crénica y sus familias.

e Sensibilizacion de la sociedad hacia la donacion de 6rganos.

e Prevencion y divulgacion de la enfermedad renal entre la sociedad.

e Elaboracién de programas que den respuesta a las necesidades especificas de
las personas con enfermedad renal y sus familias.

e Colaboracién con la Federacion Nacional ALCER, COCEMFE, CERMI y otras
entidades representativas de las personas con discapacidad en las
reivindicaciones en lo que respecta a los derechos de los y las pacientes.

e Fomento de la colaboracion con entidades afines, asi como con la
Administracion.

e Cumplir unas politicas de empresa encaminadas a mejorar la calidad y la
transparencia, asi como a fomentar la igualdad de género, la interculturalidad, la
responsabilidad medioambiental, la proteccion de datos y la prevencion de
riesgos laborales.

e Consolidacion y optimizacién de la estructura de la asociacion: personal y

programas.

Para poder llevar a cabo de forma organizada todo el trabajo, ALCER Castalia, cuenta

con un equipo de trece profesionales, asi como la Junta Directiva y voluntariado.
Entre todos hacemos posible la ejecucion de los diferentes programas y proyectos:

¢ Programa de atencion multidisciplinar. PAM

e Programa de atencién domiciliaria y hospitalaria.

e Programa de apoyo en los centros de didlisis.

¢ Programa de educacion para la salud renal.

¢ Programa para la promocion de la igualdad. IlgualERs.

e Programa para la promocion de la actividad fisica. ActivALCER.

e Programa para la autonomia digital del colectivo renal. DigitALCER.

¢ Programa de ocio, convivencia y tiempo libre. REN-Viure.

e Programa de Empleo. LaborALCER.

¢ Programa joven.

¢ Programa para la promocion de la diversidad cultural.

e Programa de educacion y sensibilizacién para la sostenibilidad medioambiental.
e Programa PIS de Prevencién, Informacién y Sensibilizacion.

e Programa de voluntariado. VoluntALCER.

e CoopERa. Actividades para el fomento de la participacion y la cooperacion entre

el colectivo renal.
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Misidn, vision y valores

MISION: Mejorar la calidad de vida de las personas con enfermedad renal crénica y
sus familiares, mejorar su adaptacién a la enfermedad y a los tratamientos, prevenir y
visibilizar la insuficiencia renal crénica y sensibilizar a la sociedad sobre la importancia

de la donacion de 6rganos.

VISION: Ser referente provincial en la defensa de los intereses de las personas con
enfermedad renal, la prevencion de la enfermedad y la promocion de la donacion de
organos, y procurar la cobertura de las necesidades psicosociales, sanitarias y de

integracion laboral de las personas con enfermedad renal crénica.

VALORES: La calidad de los servicios prestados al paciente y sus familiares; la

transparencia en la gestién, y la mejora continua.

ALCER Castalia esté alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible 2030
namero 1, 2,3,5,9,10y 17.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de Oportunidades de ALCER Castalia, segin la normativa en vigor
para la implementacion de planes de igualdad en las empresas, ha sido negociado
segun lo dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comision negociadora
en la que han participado de forma paritaria la representacion de la empresa y la
representaciéon de las personas trabajadoras mediante la participacion de la
representacion legal de la plantilla trabajadora de la entidad, y la representacién legal
de la empresa (ANEXO ).

La comisién negociadora se constituyo el 3 de febrero de 2023. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagnéstico, asi como la
metodologia de trabajo y después su presentacion. La aprobacion del Il Plan de
Igualdad, fue el 8 de febrero de 2023.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El &mbito personal del presente plan de igualdad se establece para todas las personas
trabajadoras de la entidad.

El &mbito territorial o geogréafico se establece para el centro de trabajo ubicado en la
ciudad de Castell6 de la Plana (Castelldn).

El ambito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde_febrero de 2023

hasta febrero de 2027. Una vez finalizado el periodo de vigencia, el plan se mantendra

en vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su duraciébn maxima

exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.

4. INFORME DE DIAGNOSTICO

4.1. Metodologia de Investigacior

Con el objetivo de identificar la situacion en la que se encuentra la empresa en relacién
con la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo visible la situacion de partida de la
plantilla, detectando si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos y analizando los efectos que tienen para hombres y
mujeres el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos asi como
el sistema de organizacion del trabajo, se ha realizado un diagnéstico de situacion

inicial de la Entidad.

El diagnéstico se ha elaborado a partir de la recopilacion y analisis de la informacién
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aquellas desigualdades por razén de sexo que pudieran existir en la empresa v,
esencialmente, visibilizar cualquier obstaculo que dificulte la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres.

Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de datos llevado a

cabo en la entidad son:
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Metodologia y herramientas utilizadas: se han utilizado diferentes
cuestionarios y formularios como instrumentos para la recogida de datos. Mas
concretamente, los instrumentos utilizados han sido: (1) un cuestionario dirigido
a responsables de la entidad, que ha sido difundido y cumplimentado online
(Google Forms) y que ha permitido recoger informaciéon cualitativa; (2) un
cuestionario dirigido al departamento de recursos humanos, con la finalidad de
recoger datos cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido
difundido y cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relaciéon a las
materias analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacion relativa a la

publicidad, informacién corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.

Fecha de recogida de la informacion: los cuestionarios y la cumplimentacion
de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde julio de 2022 a octubre de
2022.

Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de 2021 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos cualitativos

se han valorado durante los meses de octubre de 2021 a noviembre de 2022.

Fecha de realizacion del diagnéstico: el estudio, andlisis y redaccion del
informe diagnéstico se ha producido en los meses de octubre de 2022 a enero
de 2023.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién: han
participado en la elaboracion del diagnéstico inicial la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, y una consultora externa por parte de una entidad

colaboradora (indice Formacion y Consultoria, S.L.).
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4.2. Areas de diagnéstico

Las Areas para el diagndstico minimas vienen definidas por la legislacion vigente. Se
han afiadido cuatro areas de mejora, abajo detalladas, que consideramos relevante
dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacién: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacién: FORMACION

4-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacién: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

6-Area de actuacién: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

8- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

9- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

10- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

11- Area de mejora: SALUD LABORAL
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4.3. Informaciow basicow de lov empresaw

Razdn social

Asociacion para la lucha contra las enfermedades del rifién. ALCER Castalia

NIF

G12047239

Domicilio social

C/ En medio 22 42 A

Forma juridica

Asociacion

Afo de constitucion

1981

Nombre Juan Doménech Galarza
Cargo

Presidente
Telf.

964 228 363
e-mail

alcer@alcercastalia.org
Nombre

Noelia Cércoles Ruiz
Cargo Trabajadora social
Telf. 964 228 363
e-mail proyectos@alcercastalia.org
Sector Actividad Asociacion
CNAE 9499

Descripcion de la actividad

Atencidn a personas con ERCy sus familiares, sensibilizar a la poblacién por la donacidén
de drganos y la ERC, asi como luchar por sus derechos y mejorar su calidad de vida.

Dispersion geografica y ambito

de actuacion

Provincias de Castelldn y Valencia

Personas Trabajadoras

Mujeres 12 Hombres 1 Total 13

Centros de trabajo

Calle En medio, 22, 49A. Castelld de la Plana.

Facturacion anual de 2021 (€)

320.325,40 €

Dispone de departamento de personal No

Representacion Legal

Trabajadoras

de Trabajadores vy

Si
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4.4. Orgonigromov

ASAMBLEA GENERAL
JUNTA DIRECTIVA

GERENCIA

PROYECTOS EQUIPO CALIDAD ADMINISTRACION
MULTIDISCIPLINAR IGUALDAD

ACOGIDA TRABAJO NUTRICION PSICOLOGIA ENFERMERIA
SOCIAL

ACTIVIDADES

i,

dice
II: I'.IEI-II I.( :I

+0

TRANSPORTE
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4.5. Resultodos del informe diagnsstico-

A continuacion, presentamos los principales resultados del diagndstico de situacion
inicial de la entidad, en dos apartados: andlisis cuantitativo de la plantilla, y andlisis de
igualdad por materias.

4.5.1. Andalisis cuantitativo- de low plantillov
En este apartado se realizara un andlisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos

por sexo.

ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacion, la cual correspondia a la anualidad 2021, la
plantilla de la entidad ha contado durante todo el afio 2021 con un total de 12 personas:
11 mujeres (92%) y 1 hombre (8%).

Distribucion de la Plantilla por Sexo

® Mujeres ™ Hombres

Como podemos observar, la plantilla esta feminizada casi al 100% vy, por tanto, la
representatividad no esta equilibrada segun la distribucion que marca la normativa en
materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo).
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De este modo, existe un desequilibro en la plantilla, al haber mayor nUmero de mujeres
gue hombres, considerando que las plantillas equilibradas entran en torno a un rango
de 40-60% como se indicaba anteriormente.

Estos datos evidencian que la empresa desempefia su labor en el sector de la atencion
de personas con enfermedades, en concreto, en la lucha por mejorar la calidad de vida
de las personas con enfermedad renal y sus familiares, en los ambitos psicoldgico, social
y del cuidado de las personas, donde son las mujeres quienes realizan normalmente
estas funciones. El reflejo de la plantila es una muestra de los roles de género
construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a cabo funciones
relacionadas con la reproduccion como los cuidados de las personas, y los hombres, en

cambio, funciones relacionadas con la produccion.

ANALISIS POR DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA

A continuacion, reflejamos la diversidad de la plantilla en cuanto a origen y personas con
discapacidad. Como podemos observar, Unicamente hay 9 personas con discapacidad
en direccion y altos cargos (Junta Directiva), en concreto, 1 mujer y 8 hombres. Y 1 mujer
con discapacidad en nivel operativo. Como hemos comentado anteriormente, es mas
probable que haya mas mujeres extranjeras o con discapacidad, porque la entidad se
encuentra casi al 100% feminizada en cuanto a la plantilla trabajadora, estando formada
por 11 mujeres y 1 hombre. No obstante, haciendo referencia a las personas que ocupan
cargos de direccion, encontramos que ésta esta formada por 10 personas, 8 hombres y

2 mujeres, de las cuales todos los hombres y 1 mujer tienen discapacidad, pero estas

personas no forman parte de la plantilla.

TOTAL
% sobre % sobre HOMBRES % TOTAL
DIVERSIDAD MUJERES 0 HOMBRES a Y PLANTILLA
MUJERES
Personas
extranjeras en 0 0% 0 0% 0 0%
direccion y

altos cargos

Personas
extranjeras en
nivel operativo

0 0% 0 0% 0 0%
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Personas con
discapacidad
en direccion y
altos cargos

Personas con
discapacidad
en nivel
operativo

Personas con discapacidad
en nivel operativo

Personas con discapacidad
en direccion y altos cargos

Personas extranjeras en
nivel operativo

Personas extranjeras en
direccién y altos cargos

10% 8% 9

90%

0% 1

8%

DIVERSIDAD

0%
. 8%

— 80%
10%

0%
0%

0%
0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B % Sobre
total mujeres

B % Sobre
total hombres

ANALISIS POR EDAD DE LA PLANTILLA

A continuacion, se presenta la distribucion por edades de la plantilla, desagregando los

datos en funcion del sexo:

Franja de edades Mujeres Hombres Total general
De 20 a 29 afios 2 0 2
De 30 a 45 afios 9 1 10
Total general 11 1 12
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Distribucion de la Plantilla por Franja de Edad

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

=
0% I

De 20 a 29 afios De 30 a 45 afios
B % Mujeres 17% 75%
B % Hombres 0% 8%

H % Mujeres ™ % Hombres

Los grupos de edad donde mas personal se concentra es la franja de 30 a 45 afios, con
un 75% de mujeres y un 8% de hombres del total de la plantilla, 9 mujeres y 1 hombre.
Por ultimo, la franja de edad de 20 a 29 afios esta ocupada Unicamente por un 17% de
mujeres, en concreto, por 2 mujeres. Observando los datos, podemos ver que se prioriza

la franja de edad de 30 a 45 afios para los puestos de trabajo para la entidad.

En un analisis por sexo encontramos que hay mas presencia de mujeres que de
hombres en todas las franjas de edad, debido a que como hemos comentado
anteriormente, los roles y las funciones que despefia el personal de la plantilla se han
asignado tradicionalmente a las mujeres en la sociedad patriarcal en la que vivimos. Por
tanto, encontramos diferencias significativas y cuantitativas en cuanto a la distribucion

por sexo y edad.
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ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

Distribucion de la Plantilla por Franja de
Antigiliedad

, o 0%
Masdel0ano: g
- 8%
De 4210 afios _ 33%

P 0%
ARk W

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Hombres ® Mujeres

Después de realizar un analisis de la antigiiedad de la plantilla, la franja de antigiiedad
donde se encuentra la mayor parte de la plantilla es en la franja de 1 a 4 afios, formada
so6lo por6 mujeres. Seguidamente encontramos la franja de edad de 4 a 10 afos, formada
por 4 mujeres y 1 hombre. Por ultimo, la franja de mas de 10 afios constituida Gnicamente

por 1 mujer.

TIPOS DE CONTRATOS Y JORNADA

Tipo de Contrato Mujeres Hombres Total general
Indefinidos 7 1 8
Temporales 4 0 4
Total general 11 1 12

Respecto al tipo de contrato de la plantilla de la entidad, segin los datos aportados por
la entidad, un 58% de mujeres y un 8% de hombres sobre el total de la plantilla, tienen
contratos indefinidos 7 mujeres y 1 hombre). En cuanto al personal con tipo de contrato

temporal, hay sélo un 33% de mujeres del total de la plantilla (4 mujeres). Como hemos
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comentado en los anteriores apartados, no puede haber paridad en las cifras porque la

plantilla esté casi del todo feminizada.

Los tipos de contratos indefinidos y temporales no se han aportado por parte de la

entidad. Por tanto, no se ha podido realizar un andlisis mas exhaustivo en este aspecto.

Tipos de Contratos

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

o ]

Indefinidos
B Mujeres 58%
B Hombres 8%

B Mujeres ™ Hombres

Temporales
33%
0%

A continuacién, se muestran las graficas por tipos de contratos de la plantilla:

100 Indefinido ordinario/ completo 0 2
189 Indefinido completo 1 3
239 Indefinido parcial:
Transformacion de contrato de

- . 0 1
duraciéon determinada para personas
con discapacidad
289 Indefinido parcial: procede de un 0 2
contrato temporal
401 Temporal por obray servicio 0 1
completo
501 Temporal parcial por obray 0 3
servicio
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Distribucion de la Plantilla por Tipo de Contrato

501 temporal parcial por obra
y servicio

401 Temporal por obray
servicio completo

289 Indefinido parcial:
procede de un contrato
temporal

239 indefinido parcial:
Transformacion de
contrato de duracién
determinada para
personas con
discapacidad

189 indefinido completo

100 Indefinido ordinario/
completo

0% 5% 10% 15% 20% 25%

B Hombres M Mujeres

Como podemos observar, el tipo de contrato donde se agrupa mayor niumero de personal
es en el 501 temporal por obra y servicio determinados a jornada parcial, un 25% de
mujeres sobre el total de la plantilla, en concreto 3 mujeres. El segundo tipo de contrato
con mas personal es el 189 Indefinido completo, el cual esta formado por un 17% de
mujeres y un 8% de hombres sobre el total de la plantilla, especificamente, por 2 mujeres
y 1 hombre.

Seguidamente, los tipos de contrato con mayor nimero de personal son el 100 Indefinido
ordinario/completo y el 289 Indefinido parcial: procede de un contrato temporal,
constituido por un 17% de mujeres cada uno sobre el total de la plantilla, por 2 mujeres.

30%
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A continuacién, le sigue el tipo de contrato 189 Indefinido completo, compuesto por un
12% de mujeres sobre el total de la plantilla, Gnicamente 2 mujeres.

Finalmente, en los tipos de contratos 239 Indefinido parcial: Transformacion de contrato
de duracién determinada para personas con discapacidad y, 401 Temporal por obra y
servicio completo, hay un 8% de mujeres sobre el total de la plantilla, en concreto, 1

mujer en cada uno de ellos.

Respecto a la distribucion de la plantilla por tipo de jornada, se muestra la siguiente
grafica:

Distribucidn de la Plantilla por Tipo de Jornada

60%

50%
50%

42%

40%
30%

20%
8%

-

Completa Parcial

10%

0%

B Mujeres B Hombres

En la entidad, el 50% de la plantilla tiene una dedicacion completa, la cual tiene mas

estabilidad en la organizacion. Y el 50% dispone de una dedicacion parcial.

Desagregando por sexo, tanto en la dedicacién completa como en la parcial, es evidente
gue no hay paridad en las cifras por los motivos anteriormente comentados, habiendo
un 42% de mujeres y un 8% de hombres sobre el total de la plantilla, 5 mujeres y 1
hombre, en jornada completa, y un 50% de mujeres en la jornada parcial, Unicamente 6

mujeres.

A continuacion, presentamos la comparativa por jornada laboral:
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Comparativa Jornada Laboral

e _

De 20 a 30 horas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Hombres M Mujeres

Jornada laboral semanal Mujeres Hombres Total general
De 20 a 30 horas 5 0 5
De 30 a 40 horas 6 1 7
Total general 11 1 12

Al realizar una comparativa de la jornada laboral, observamos que las horas de
dedicacion al trabajo a jornada completa, de 30 a 40 horas semanales, esta compuesta
por un 50% de mujeres y un 8% de hombres sobre el total de la plantilla, es decir, por 6
mujeres y por 1 hombre. La de 20 a 30 horas semanales, esta formada por un 42% de

mujeres, en concreto, so6lo por 5 mujeres.

Hay que tener en cuenta, si el resto de las compaferas que ocupan la jornada reducida,
de 20 a 30 horas, son por motivos de conciliacidn o no, etc. Estas jornadas reducidas
provocan cierto estrés por la movilidad que suponen, asi como inestabilidad laboral. No

olvidemos la repercusion en las pensiones en un futuro.

NIVEL DE FORMACION POR SEXO

Observamos que el maximo nivel alcanzado es el de Licenciatura/Grado encontrando al

mayor namero de la plantilla, a 8 mujeres y 1 hombre. Seguidamente, con Diplomatura
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encontramos a 1 mujer. Por ultimo, respecto a F.P.I./C.F. Grado Medio y Superior,

encontramos a 1 mujer en cada nivel.

Nivel de Formacién Mujeres | Hombres | Total general
F.P.1/ C.F. Grado Medio 1 0 1
g.uPbgr/ig:r.F. Grado 1 0 1
Diplomatura 1 0 1
Licenciatura/ Grado 8 1 9
Total general 11 1 12

En general, se observa mayor nivel formativo superior, en concreto, en el nivel de

Licenciatura/Grado y Formacion Profesional Grado Superior.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO Y NIVEL
TJERARQUICO

En este apartado debemos reflejar, tal y como muestra el organigrama de la entidad de
la pagina 11, que la misma esta formada, en primer lugar, por la Asamblea General, en

segundo lugar, por la Junta Directiva, la cual esta constituida por 8 hombres y 2 mujeres.

A continuacién, la Gerencia ocupada por una mujer, es la figura que asume mas
responsabilidad. Seguidamente, segln el orden del organigrama, los departamentos

con mas responsabilidad son el Equipo Técnico y la Administracion.

Si analizamos los puestos de trabajo de la entidad, podemos ver que el puesto que
aglutina el mayor numero de personal es “Auxiliar Administrativa/o”, ocupado por 3

mujeres.
Los puestos ocupados por el sexo femenino de manera unipersonal son:

- Coordinador/a.
- Enfermeralo.
- Técnica/o en atencion sociosanitaria, Coordinador/a de actividades y Paciente

Experta/o.
No existen puestos ocupados por el sexo masculino de manera unipersonal.

- Los puestos ocupados sélo por mujeres son:

- Auxiliar administrativa/o.
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- Coordinador/a.

- Enfermera/o.

- Técnica/o en atencion sociosanitaria, Coordinador/a de actividades y Paciente
Experta/o.

- Nutricionista.

- Trabajador/a Social.
No existen puestos ocupados sélo por hombres.
Los puestos de composicion mixta:

- Psicéloga/o (hay paridad, 1 mujer y 1 hombre).

Puestos de Trabajo Mujeres Hombres Total general
Auxiliar Administrativa/o 3 0 3
Coordinador/a 1 0 1
Enfermera/o 1 0 1
Nutricionista 2 0 2
Psicologal/o 1 1 2

Técnical/o en atencién
Sociosanitaria,

Coordinador/a de 1 0 1
Actividades y Paciente

Experta/o

Trabajador/a Social 2 0 2
Total general 11 1 12

En un andlisis por sexos, cabe sefialar que se trata de una entidad dedicada a dar el
servicio y atencién a de las personas con enfermedad renal y sus familiares, es decir, al
sector servicios y los cuidados de personas. Por tanto, se trata de un sector muy
feminizado, donde encontramos una clara segregacion horizontal, donde se concentran

mas mujeres que hombres en este caso y sector de actividad.

En cuanto a los puestos de mayor responsabilidad dentro de la plantilla, el puesto de

Coordinadora, lo asume una muijer.

No obstante, como hemos mencionado anteriormente, la Junta Directiva esta formada
por 8 hombres y 2 mujeres, que es donde se toman las decisiones y hay mas
responsabilidades. Por ello, podriamos decir, que existe segregacién vertical dentro de

la Junta Directiva, concentrandose mayor numero de hombres que de mujeres.
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NIVEL DE FORMACION POR PUESTO

En este apartado se procedera a analizar si existe desequilibrio entre el nivel formativo
maximo alcanzado y los requerimientos de cada puesto de trabajo ocupado por
personas de ambos sexos, y si dicho desequilibrio afecta de manera diferente a mujeres

y hombres.
Puestos de Trabajo Mujeres Hombres Total general
Auxiliar administrativa/o 3 0 3

Licenciatura, Grado o F.P.Il/
C.F. Grado Superior

Coordinador/a 1 0 1

Licenciatura o Grado

Enfermera/o 1 0 1

Licenciatura o Grado en
Enfermeria

Nutricionista 2 0 2

Licenciatura o Grado en
Nutricion

Psicologalo 1 1 2

Licenciatura o Grado en
Psicologia

Técnica/o en atencioén
Sociosanitaria,
Coordinador/a de 1 0 1
Actividades y Paciente
Experta/o

F.P.Il / C.F. Grado Superior en
Atencion Sociosanitaria.

Trabajador/a Social 2 0 2

Licenciatura o Grado en
Trabajo Social

Total general 11 1 12

Se observa que hay equilibrio en el nivel formativo de mujeres y hombres en los puestos

gue ocupan con mismas responsabilidades, funciones e igual valor.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTO Y RESPONSABILIDADES
FAMILIARES

Seguidamente se procedera a analizar, si existen puestos en los cuales pueda haber
diferencias asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares. En otras palabras,
vamos a tratar de identificar los efectos que la situacion familiar o personal de la plantilla

puede tener en la presencia de mujeres y hombres en la empresa.

Se intentara dar a conocer cuantas personas que forman parte de la plantilla cuentan
con responsabilidades familiares, bien hijas/os menores de 12 afios o bien personas
mayores a su cuidado o atencion, y si alguna de estas personas tiene diversidad

funcional.

Puestos de Trabajo Mujeres Hombres
Auxiliar administrativa/o 3 0
Coordinador/a
Enfermera/o
Nutricionista
Psicélogalo

PN (R R
R|O|O|O

Técnica/o en atencién
Sociosanitaria,
Coordinador/a de 1 0
Actividades y Paciente
Experta/o
Trabajador/a Social

Total general

Como podemos observar, sélo 1 hombre y un total de 4 mujeres de la plantilla, tienen

descendientes menores de 12 afios a su cargo. En concreto, 1 hombre que ocupa el
puesto de Psicologo tiene 1 hijo/a, y 1 mujer que ocupan el cargo de Auxiliar
Administrativa y 1 mujer que ocupa el cargo de Trabajadora Social tiene 1 hijo/a.
Unicamente 2 mujeres que ocupan el cargo de Auxiliar Administrativa tienen 2 hijos/as
menores de 12 afios a su cargo.
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Menos dos mujeres que se encuentran en la franja de 20 a 29 afios, siendo el personal
mas joven de la plantilla, el resto de las personas que forman la plantilla se encuentran
en la franja de 30 a 45 afios, entre ellas las 5 personas que tienen hijos/as menores de
12 afos a su cargo. Puede que con el transcurso del tiempo se vayan igualando las
responsabilidades familiares

Segun los datos aportados por la entidad, ninguna persona de la plantilla tiene personas
ascendentes a su cargo (madre/padre/familiar en situacibn de dependencia), y
responsabilidades familiares con diversidad funcional, y no se observa desequilibrio en

este sentido.

En 2016 se produjo sélo la incorporacion de 1 mujer. En 2017, se produjeron un total de
4 incorporaciones en la empresa, 3 mujeres y 1 hombre. En 2018, no se produjeron
incorporaciones. En 2019, se produjeron 3 incorporaciones, todas mujeres. En 2020,
tampoco se produjeron incorporaciones. Y finalmente, en 2021, se incorporaron 3

personas en la plantilla trabajadora de la entidad, todas ellas mujeres.

Incorporaciones Hombres Mujeres Total general
2016 0 1 1

2017 1 3 4

2018 0 0 0

2019 0 3 3

2020 0 0 0

2021 0 3 3

Total general 1 10 11

En cuanto a la finalizacion de contrato o baja en la entidad, no se han producido a lo

largo del afio 2021.

Centrandonos en el periodo de 2021, los datos nos muestran, que las contrataciones no
han sido igual de beneficiosas para los hombres que para las mujeres, puesto que las

contrataciones no han sido equilibradas, se ha contratado sélo a 3 mujeres. No teniendo
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mas justificacion, que las candidaturas recibidas por la entidad han sido en su mayoria
mujeres por lo que el porcentaje de contratacion respecto a ellas ha sido mayor. Todo
esto se debe, a como hemos comentado en alguna ocasién a una barrera social basada

en los estereotipos y roles de género.

4.5.2. Auditorio retributivaw

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2021

Razén social y NIF ALCER Castalia
G12047239
Sector/Actividad
Plantilla (n® 12 personas:
hombres 'y - 11 mujeres
mujeres) - 1 hombres
Convenio Convenio colectivo estatal del sector de accion e
Colectivo de intervencion social.
aplicacion
Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Octubre 2022
Datos del informe Ao 2021

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido como
tal por la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio
fundamental de la Unién Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho
fundamental, proclamandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante
la ley y a la no discriminacion por razén de sexo en elarticulo 14 de la Constitucion

Espafiola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
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reconocimiento como tal desde la aprobacion de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

|

La LO 3/2007 sent6 las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas
para su aplicacion en multiples &mbitos, tanto puablicos como privados, e incidiendo muy
especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato y oportunidades en el trabajo
y en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencién de resultados y la perpetuacion de situaciones
de desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas.
Por ello, adopté el REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo,de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, en el que se pone el foco en determinadas materias y se insta a
gue, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto

de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacion en octubre de 2020 de dos Reales Decretos en
los que se desarrollan la elaboracion, aplicacion e inscripcion de los planes de igualdad
y el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacion de realizar
una auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son el Real
Decreto 901/2020, de 13de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto713/2010,de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(en adelante, RD 902/2020).

El presente analisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa cumple con el principio
de igualdad entre mujeres y hombres y, por otro, para definir las necesidades
especificas a las que hay que atender para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo, todo

ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD902/2020.
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Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del Plan de Igualdad para el periodo comprendido
entre noviembre de 2022 y noviembre de 2026.

La valoracion realizada se basa en una evaluacion objetiva mediante la cual se
determina si se esté aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
en la empresa y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o

deficiencias.
Asi pues, para larealizacion de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

a. Anadlisis de la situacion retributiva de la empresa desde una perspectiva de género.
b. Revision de las causas de desigualdad y elaboracion de un plan de actuacion.

c. Redaccioén del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de ALCER Castalia, sitas
en C/ Enmedio, N.° 22, 12001, Castell6 de la Plana (Castell6n), y con la asistencia de
INDICE FORMACION Y CONSULTORIA, S.L.

En definitiva, en el marco de lo dispuesto en el RD 902/2020 la entidad procede a auditar
su registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagnéstico para la adaptacion de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacién de la entidad respecto al cumplimiento del principio de igualdad
en materia de retribuciones desde una perspectiva de género y, por tanto, la atencion a
las obligaciones y deberes impuestos en la LO 3/2007 y normativa reglamentaria de

desarrollo.

El desarrollo del presente dictamen y, muy especialmente, las conclusiones del mismo,

guedan supeditadas a la informacién y documentacién proporcionadas por la entidad.
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En el presente apartado se contemplan los datos e informacién general relevante para
el analisis de la situacion actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de la misma
gue se ha utilizado previamente en los diferentes apartados referidos al diagndstico de
la entidad.

Entre dicha informaciéon consta:

- Numero total de hombres y mujeres.
- Resumen del sistema de clasificacion profesional de la empresa.

- Andlisis del sector de actividad.

Asimismo, se incluye:
- La evaluacion de los puestos de trabajo.

- Elanalisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

- Sectory actividad de la empresa: Atencion de las personas con enfermedad renal
para mejorar la calidad de vida de éstas.

- El personal de plantilla trabajadora se encuentra distribuido en un mismo centro
de trabajo.

- Ao largo del afio 2021 el total de la plantilla ha sido de 12 personas, estando
distribuida en 11 mujeres (92%) y 1 hombre (8%), encontrando bastante
diferencia en el equilibrio 6ptimo de 60% - 40% de representatividad en la
plantilla. Los motivos que apoyan esta diferenciacion son, la recepcién de
curriculums y candidaturas, las cuales han sido mayores en cuanto a mujeres
gue a hombres y que, al tratarse de un sector altamente feminizado como es el
de los servicios sociales y la atencion especializada, ha sido tradicionalmente
ocupado por mujeres. En cuanto a este aspecto debe tenerse en cuenta que, el
porcentaje de mujeres que se forman en ciencias sociales, en general, es mucho
mayor que el de los hombres, y es por ello, por lo que a la entidad llegan més
candidaturas para cubrir los puestos ofertados de mujeres que de hombres.

Asimismo, cabe destacar la vinculacion que todavia se mantiene de las mujeres



CASTALIA
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hombres, por el contrario, siguen manteniendo los roles de produccién e industria
manufacturera.

En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de -10,60% y una mediana de -13,49%, no
existiendo por ello, brecha salarial en la entidad, en virtud de los datos aportados
y facilitados por la entidad.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no
se han indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General
de Proteccion de Datos, en el caso de los hombres, tan solo esta ocupado por 1
persona, pudiéndose por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues,
la entidad, pondra a disposicion de la autoridad laboral competente que lo
requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en virtud de lo

aportado en este mismo informe.

El sistema retributivo esta basado en el convenio de aplicacion de la entidad, siendo por

este motivo, los salarios objetivos sin distinciones, ambos perciben el mismo salario en

los diferentes puestos de trabajo, donde se contemplan Unicamente los complementos

establecidos en el convenio (salario base y complementos salariales). No

encontrandose por ello diferenciacion respecto a las cuantias de los salarios percibidos,

siendo idénticos para ambos sexos.

Los Unicos puestos que se han podido comparar para analizar si existe efectivamente

brecha salarial entre ellos han sido tan sélo el de;

Psicéloga/o.

El puesto de Psicéloga/o es el Unico puesto que cuenta con una composicion mixta,

estando formado por 1 mujer y por 1 hombre.

El resto de los puestos de trabajo se encuentran ocupados sélo por mujeres, no

pudiéndose realizar, por tanto, el andlisis en cuanto a brechas salariales desagregado

por sexos.
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Para realizar la valoracion de los puestos de trabajo de que consta la plantilla de la
entidad, se ha tenido en cuenta dentro de cada categoria profesional, los factores acordes
a la nueva herramienta del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad publicada
con fecha de 13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al andlisis y
valoracion de todos los puestos que conforman la entidad.

Esta valoracion se ha extraido a través de lo reflejado y descrito en las fichas de
valoracion / descripcién de los puestos de trabajo aportados por la entidad y bajo su

responsabilidad de que los mismos son manifiestamente verdaderos.

En funcion de estos parametros se han valorado los diferentes puestos de trabajo
asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres

y hombres. En concreto se han valorado los siguientes aspectos:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

B) Condiciones Educativas.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desempeiio.

Los puestos analizados han sido:

. Convenio de " Departamento / | Centro de
Contador | Titulo del Puesto L Area P . Responsable
Aplicacion Zona trabajo
Convenio
Auxiliar colectivo estatal del . ., . ., ALCER . .
1 . . ., Administracion | Administracion . Direccion
Administrativo/a| sector de accion e Castalia
intervencion social.
Convenio
Auxiliar colectivo estatal del - . - L, ALCER . L,
2 . o ., Administracion | Administracion . Direccién
Sociosanitario/a | sector de accién e Castalia
intervencion social.
Convenio
. colectivo estatal del . ., . . ALCER . .
3 Gerencia ., Direccion Direccion . Direccion
sector de accidn e Castalia
intervencion social.
Técnico/a en Convenio
L, colectivo estatal del . . ALCER . L.
4 Atencion . Social Social . Direccién
. o sector de accion e Castalia
Sociosanitaria . ., .
intervencidn social.
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Convenio
colectivo estatal del ALCER . L,
5 Enfermera/o - Salud Salud . Direccidn
sector de accién e Castalia
intervencién social.
Convenio
Trabajador/a colectivo estatal del . . ALCER . L,
6 . L. Social Social . Direccion
Social sector de accién e Castalia
intervencién social.
Convenio
L colectivo estatal del . , . , ALCER . L,
7 Psicdloga/o . Psicologia Psicologia . Direccidn
sector de accién e Castalia
intervencidn social.
Convenio
. colectivo estatal del Nutricion/ Nutricion/ ALCER . .,
8 Nutricionista ., . Direccion
sector de accién e Salud Salud Castalia
intervencidn social.

El puesto de Gerenciay, por tanto, de mayor responsabilidad de la entidad esta ocupado

por una muijer.

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupaciéon 7 Gerencia(582)
Enfermera/o(555)

Agrupacion 6 Trabajador/a Social(527)
Psicdloga/o(550)

Agrupaciéon 5 Nutricionista(496)

Agrupacion 4 Auxiliar Administrativo/a(349)

Auxiliar Sociosanitario/a(349)
Técnico/a en Atencidn Sociosanitaria(398)

Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en 4 agrupaciones o niveles:

- Agrupacién 7: formada por 2 personas, la misma mujer que, como hemos
dicho anteriormente, ocupa el puesto de Gerencia, y por otra mujer que

ocupa el puesto de Enfermeralo.

- Agrupacion 6: formada por 4 personas, por 2 mujeres que ocupan el
puesto de Trabajador/a Social y por dos personas que ocupan el puesto

de Psicélogo/a ocupado por una mujer, y por un hombre.

- Agrupacién 5: formada por 2 personas, por 2 mujeres que ocupan el puesto
de Nutricionista.
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- Agrupacién 4: formada por 5 personas, todas mujeres, 3 de ellas ocupan el
puesto de Auxiliar Administrativo/a, 1 el puesto de Técnica/o en Atencion
Sociosanitaria, y otra el puesto de Auxiliar Sociosanitaria.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

eI S S 582

e O s S S S 555
Psictlogajo M 550

Trabajador/a Sotia T 527

o M Equilibrada
NNt e 496

™ Feminizada
Técnico/a en Atencidn Sociosanitaria _ 398
Awdliar Sociosanitario/a o — 349

Alar A NSt/ A e —— 349

0 100 200 300 400 500 600 700

El puesto de Psicélogo/a esta equilibrado al estar integrado por una mujer y por un
hombre. El resto de los diferentes puestos de la plantilla estdn ocupados por mujeres, y

por tal motivo estan feminizados.

AGRUPACIONES POR SEXO

4
u N2. de Mujeres
Ne. de Hombres
2
1
I 1 I
o 0 o o o o] o

Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada

w

Agrupacion 1 Agrupacion 2 Agrupacion3  Agrupacion 4 Agrupacion 5 Agrupacion 6 Agrupacion 7 Agrupacion 8 Agrupacion 9 Agrupacion 10
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Titulo del Puesto M't;e(::s H:‘)lr.r::re;as Categorizacion
Auxiliar Administrativo/a 3 Feminizada
Auxiliar Sociosanitario/a 1 Feminizada
Gerencia 1 Feminizada
Técnico/a en Atencidn Sociosanitaria 1 Feminizada
Enfermera/o 1 Feminizada
Trabajador/a Social 2 Feminizada
Psicéloga/o 1 1 Equilibrada
Nutricionista 2 Feminizada

Con respecto al analisis de los datos desglosados por factores y sexo en base a la
herramienta oficial del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad, se puede

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Mayor nivel de responsabilidad de las mujeres dado que el puesto de Gerencia de la

entidad esta ocupado por una mujer.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos estan totalmente equipados entre ambos

SeXos.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacion, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad cuentan con un nivel formativo acorde a cada
uno de ellos. Los puestos de Gerencia, Psicologo/a, Enfermera/o, Nutricionista
Trabajador/a Social y Técnico/a de Atencion Sociosanitaria, cuentan con Licenciatura,
Diplomatura o Grado. No obstante, cabe sefialar que, en el puesto de Auxiliar de
Administrativa/o, el cual ocupan 3 mujeres, 2 mujeres cuentan con Licenciatura,
Diplomatura o Grado también, y la otra con Grado F.P. Il. /Grado Superior. Por Gltimo,

el puesto de Auxiliar Sociosanitario, cuenta con F.P. Il. /Grado Superior también.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desempefio.
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En cuanto a este aspecto, también se puede apreciar como la diferencia entre ambos
sexos es minima puesto que la entidad tiene unos puestos muy definidos y
estructurados de manera que no qguedan muy distantes los unos respecto de los otros.
No obstante, donde puede haber méas diferencia es respecto en las condiciones
psicosociales, donde afecta mas las mujeres que a los hombres de la entidad ya que la

plantilla est4 formada en su mayoria por mujeres.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO 50

32

66

C) CONDICIONES PROFESIONALESY DE FORMACION
94

129

B) CONDICIONES EDUCATIVAS
143

233

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
263

0 50 100 150 200 250 300

Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

A) Visién general
La brecha salarial general de la empresa es de una media de -10,60% y una mediana
de -13,49% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una
retribucion salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto
del total percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla, no existiendo por ello

brecha salarial en la entidad.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccién
de Datos, en el caso de los hombres, tan solo est4 ocupado por 1 persona, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondrd a

disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que
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puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.

B) Analisis de las Brechas
No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de méas de un 25 % en la
entidad ALCER Castalia.

La plantilla de la entidad es en mayoria femenina puesto que, del total de 12 personas
de la plantilla, 11 de ellas son mujeres y 1 es hombre, no teniendo mas justificacion, que
las candidaturas recibidas por la entidad han sido en su mayoria mujeres por lo que el
porcentaje de contratacion respecto a ellas ha sido mayor. Todo esto se debe, a como
hemos comentado en alguna ocasién a una barrera social basada en los estereotipos y
roles de género. El reflejo de la plantilla es una muestra de los roles de género
construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a cabo funciones
relacionadas con la reproduccion como los cuidados y atencion de las personas, y los

hombres, en cambio, funciones relacionadas con la produccion.

Por ello, serd importante tener en cuenta en la elaboracién del Il P10, establecer acciones
para el empoderamiento de las mujeres, promover su liderazgo, trabajar la prevencion

de la violencia de género o incidir en la salud con perspectiva de género.

Méas alld de las acciones que pueda contemplar el plan de igualdad para intentar
compensar las diferencias existentes en la plantilla, no se considera necesario ningin
plan de accién en materia de diferencias salariales. Mas alla de la revision periddica de
los registros retributivos para detectar las posibles brechas que puedan darse, y en ese

caso, tomar medidas al respecto. Se trata de realizar una vigilancia constante.

En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa del Ministerio y, por tanto, siguiendo la normativa
aplicable RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.
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En resumen, el analisis del registro retributivo del ejercicio anterior correspondiente a la
anualidad del 2021, comparando los promedios y medianas de las retribuciones —tanto
por grupos profesionales, como por las escalas de puestos de igual valor— arroja
diferencia salarial entre mujeres y hombres que no superan el 25%. Considerando los
factores de valoracion importantes para la empresa para la correcta prestacion de sus
servicios y en consecucion de los objetivos, los salarios y complementos asignados

arrojan unos datos equilibrados en base a la retribucion estipulada seguin convenio.

Andlisis de las diferencias retributivas:

La brecha salarial general de la empresa es de una media de -10,60% y una mediana
de -13,49% encontrando que tanto las mujeres como los hombres, perciben una
retribucién salarial equitativa entre ambos sexos, sin encontrar una diferencia respecto

del total percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccién
de Datos, en el caso de los hombres, tan solo esta ocupado por 1 persona, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondra a
disposicién de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que

puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.

Por otra parte, las retribuciones de las personas trabajadoras estan constituidas por los

conceptos establecidos por convenio laboral:

CAPITULO XI

Retribuciones

Articulo 51. Estructura retributiva.

La estructura retributiva de este convenio esta constituida por:
A) Salario base.

B) Complementos salariales.

C) Otras percepciones compensatorias.

D) Pagas extraordinarias.
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Se percibira en 14 pagas (12 mensualidades y 2 pagas extras), segun lo estipulado para

cada grupo profesional en la Tabla salarial bruta anual que se incluye en el anexo I.

Las dos pagas extraordinarias al afio serdn de devengo semestral, que se abonaréan en
los meses de junio y diciembre proporcionalmente al tiempo trabajado. La cuantia de
dichas pagas incluird exclusivamente el Salario base y los complementos personales

gue pudiera percibir el trabajador.

4.5.3 Andlisis de igualdad por materios

Para la elaboracién de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de
informacion. Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a informantes
clave. Por otra parte, un cuestionario dirigido a la direccién de la entidad, asi como un
formulario dirigido a la plantilla, que se ha cumplimentado por 10 mujeres y el Gnico
hombre que forma parte de la plantilla a través de las encuestas de Google Forms, que
ha permitido conocer las opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras
en relacién con las materias analizadas. Al mismo tiempo, se ha tenido en cuenta
informacién relativa al sistema de calidad, publicidad, informacion corporativa interna y
externa e imagen de la entidad. Al tratarse de una empresa feminizada, el modelo de
encuestas utilizado es para este tipo de empresas, con preguntas especificas sobre los
motivos de la feminizacion de la plantilla, de este modo, detectar posibles sesgos de

género.

[
% Del total de la rﬁui‘?zzecm a
plantilla horjnbres y
MUJERES 83% 91%
HOMBRES 8% 100%

*La muestra de las encuestas por sexo

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses de
junio a octubre de 2022. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en este

caso han participado el 91% de las mujeres, y 100% hombres sobre el total de mujeres
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y hombres, 10 mujeres y el tnico hombre que forma parte de la plantilla. En la fecha de
realizacion del diagndstico, la plantilla es de 12 personas, en total la participacion ha sido
el 92% de la plantilla, siendo importante destacar, por tanto, la gran implicacion de la
plantilla trabajadora en vistas a la elaboracion e implantacion de este 1l Plan de Igualdad.

Sexo
11 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Edad

11 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios

81,8% @ Mas de 45 arios

¢ Tienes responsabilidades de cuidados?

N si I No

Hijos/as Otras personas dependientes
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Puesto de trabajo
11 respuestas

@ Directivo
@ Mando intermedio
@ Técnico

@ Administrativo uly otros
@ Nutricionista

Antigliedad en la empresa
11 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De 6a 12 meses
@ De 1 a4 afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

;Tienes personal a cargo?
11 respuestas

® si
® No
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EN QUE GRADO SE CUMPLEN ESTAS AFIRMACIONES:

EN QUE GRADO SE CUMPLEN ESTAS AFIRMACIONES:
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La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.
11 respuestas

@ si
® No
@ Ns/Nc

¢ Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?
11 respuestas

® si
® No
@ Ns/Nc

¢Por qué?9 respuestas

La promocioén de la igualdad es necesaria en todos los ambitos y la vida laboral, en la
gue pasamos tantas horas y de la que dependen tantos aspectos de nuestra vida, tiene
gue saber gestionar cambios, actitudes, necesidades y limitaciones en torno a este
tema.

Por necesidad social y "legal"

Para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y mejorar la convivencia en la
empresa

Creo que es necesario

Es muy importante para mi que tanto hombres como mujeres tengan las mismas
posibilidades.

Me parece el correcto

Para asegurar la equidad

Por responsabilidad y porque es necesario (que no obligatorio) laboral, social y
personalmente.

para garantizar que no exista desigualdad entre los trabajadores.
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Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad: 11
respuestas

Que todo lo que se ponga en papel, se cumpla en la practica. Que haya mas miembros
femeninos en la Junta Directiva Que haya mas miembros masculinos en el Equipo
Técnico

Aumentar la proporcion de mujeres en Junta y de hombres en plantilla / Formacion de la
Junta Directiva en la materia

incorporar medidas de igualdad en la seleccién y contraindico de personal formacion en
igualdad revisar las medidas de conciliacién

Mas participaciéon de mujeres en la junta, mas hombres en el equipo, recibir mas
formaciones

Junta masculinizada y plantilla feminizada, formacién en igualdad y necesidad de
revision de puestos de trabajo desde el punto de vista de igualdad.

Pienso que no hay ninguna deficiencia

no hay deficiencias

CREO QUE ESTAN TODAS CUBIERTAS.

mejorar el lenguaje retribuciones

Considero que se cubren

Realizar planes de promocidn profesional, facilitar la conciliacién laboral y familia y
evaluar las medidas del plan de igualdad.

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que

respondan a esas necesidades y deficiencias: 11 respuestas

Promocion de la igualdad tanto en la Junta Directiva como en el Equipo técnico

Mas hombres en plantilla / Mas mujeres en Junta Directiva / Cursos con certificado
posibilidad de ofrecer mas cursos realizar reuniones para ver el avance en las
necesidades

hacer accesibles las jornadas formativas, planes de promocién profesional que
garanticen la igualdad

Tener en cuenta en la proxima renovacion de junta la incorporacion de mujeres, asi
como en el momento en que se necesite a personal. Realizar mas formacién en
igualdad, hasta ahora solo se realiza una al afio y subirlo a dos. Revisar los puesto de
trabajo desde el punto de vista de igualdad.

Pienso que mi empresa ya toma medidas en este aspecto

TODAS LAS MEDIDAS QUE YO CREO NECESARIAS YA ESTAN EN USO EN ESTA
EMPRESA.

NINGUNA

comunicacion no sexista garantizar la igualdad retributiva

idem

Realizar acciones formativas sobre el tema, revisar el sistema retributivo y la politica de
comunicacion.
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:Qué razones crees que justifican la mayor presencia de mujeres de tu empresa?

B si I No
10
5
0 - ; - — ” ;
El sector y tipo de trabajo que se realizaenlae... Por discriminacién hacia los hombres.
La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costu... Por malas experiencias en co...

Otras razones que justifiquen la feminizacion de tu empresas respuestas

Hay pocos puestos a jornada completa y, quizas, sea un puesto mas disefiado para
mujeres que para hombres que, normalmente, no desean un trabajo de media jornada.
Los trabajos que se realizan son mas carreras orientadas a la salud en la que el
volumen de profesionales son mas mujeres.

CASUALIDAD

Nada que afnadir

En mi experiencia personal he visto que existe mas devocién hacia la salud y los
enfermos por parte del sector femenino frente al masculino.

;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las
mujeres?

11 respuestas

®si
@® NO
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¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

11 respuestas

® si
@® NO

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las

mujeres de la empresa?
11 respuestas

®si
® NO

¢ Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa?

11 respuestas

®si
® No
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Si la respuesta anterior es Si ;en qué puestos especialmente?

6

I si I No
4
0
Administrativos Técnicos Operativos/produccion Mandos intermedios Direccién

Por lo tanto, observamos que la muestra refiere que la plantilla que ha realizado el
cuestionario indica que ha recibido informacién sobre la realizacion de un Il Plan de
Igualdad en la entidad y al mismo tiempo, estan a favor mayoritariamente de la puesta

en marcha de un Plan de Igualdad.

Segun los datos proporcionados por la entidad, los motivos que dan inicio al proceso

de seleccion y contratacion son los siguientes:
1. Sustituciéon de una persona de la plantilla por otra nueva.
2. Por volumen de trabajo en algun servicio.
3. Desarrollo de actividad puntual/temporal por concesion de subvencion.

4. Inicio de un nuevo servicio permanente en la asociacion.

En cuanto a las estrategias de reclutamiento de las que se hace uso la entidad, utilizan

las que se enumeran a continuacion:
1. Oferta en colegios oficiales de profesionales.
2. Oferta en el LABORA.

3. Busqueda en bolsas de trabajo para personas con discapacidad, por
ejemplo, COCEMFE.
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y voluntarias.

5. Almacenamiento y archivo (con permiso de las personas usuarias) de los
curriculums recibidos por carta o por correo electrénico a lo largo del

tiempo en la asociacion.

Segun los datos proporcionados por la entidad, la persona responsable de los procesos
de seleccion no tiene formacion en RRHH, més alld de las nociones adquiridas en la

Licenciatura cursada (Publicidad y RR.PP.) y en la experiencia profesional adquirida.

La Formacion en materia de Igualdad de la persona responsable de RRHH es la

siguiente:

e 2020. Sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades. 50 horas. Grupo ATU.

e 2020. Formacion en género y empoderamiento. 3 horas. Somcustodia.

e 2020. Insercion laboral, sensibilizacion medioambiental y en la igualdad. 10
horas. ATU Formacion.

e 2021. Sensibilizacion en igualdad y prevencién del acoso sexual o por razén de
sexo. 10 horas. ATU.

e 2022. Normativa planes igualdad en entidades tercer sector. 5 horas. Plataforma

del Voluntariado.

Las personas que intervienen en el proceso de seleccién son en primer lugar, una mujer,
la cual es responsable de RRHH. El resto de las personas intervinientes en el proceso
son las responsables del departamento/servicio que necesita personal (en caso de que
el departamento ya exista). El sexo esta en funcidon de cada servicio: Social (mujer),

Psicologia (hombre), Nutricion (hombre) y Transporte (mujer).
Las ultimas ofertas de empleo publicadas han sido para los puestos siguientes:

¢ Administrativo/a para gestion de transporte: julio 2022, bolsa de trabajo en
COCEMEFE, busqueda en archivo de CV interno y grupos de difusién. La plaza
se cubre a partir de una demanda activa de COCEMFE. Se contrata a una mujer
con discapacidad.

e Nutricion: agosto 2022, bolsa de trabajo en COCEMFE, blusqueda en archivo de
CV interno y grupos de difusién. La plaza se cubre a partir de un CV de archivo.

Se contrata a un hombre.
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e Trabajo Social: septiembre 2022, busqueda en archivo de CV interno, grupos de

difusion, Colegio Oficial de Trabajo Social de Castellon y Valencia, LABORA. La
plaza se cubre a partir de la seleccion del LABORA. Se contrata a una mujer
(hay que puntualizar que todas las demandas recibidas por todos los canales
fueron mujeres).

e Psicologia: noviembre 2022, busqueda en archivo de CV interno y grupos de
difusion. La plaza se cubre a partir de un CV de archivo. Se contrata a una mujer.

Segun los datos aportados por la entidad, la clasificacién profesional de las personas
trabajadoras se realiza segun titulacién y trabajo desarrollado, y conforme a los grupos,

subgrupos y puestos de trabajo del convenio laboral de referencia.

En la entidad existe tanto un plan como una memoria de la formacién anual. Respecto
al horario de las formaciones, se realizan la mayoria en horario laboral (siempre que sea
posible), y las horas empleadas en formacion interna fuera del horario laboral son
compensadas con horas laborales en dias posteriores (elegidas de manera

consensuada entre la persona empleada y la entidad).

A continuacién, se detallan los cursos realizados en el Gltimo afio (Plan de Formacién)

y por quién/es se ha/n llevado a cabo:
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TiPO Materia
E: Externa A Valoracién de formacién
DOCENTE / EMPRESA FECHA PREVISTA p . Igualdad (violeta)
CURSO P HORAS ASISTENTES - FECHA REALIZACION Titulo . ( ) (NO CUMPLIMENTAR,
FORMACION L REALIZACION Riesgos laborales (azul) SOLO OLGA)
b (=R Especializaciéon (verde)
Reforma Laboral y Discapacidad COCEMFE CV E 3 Neus Pons 31-mar-22 31/03/2022
Todo Bien
" . " . R . del 24 de mayo al 28 de junio | del 24 de mayo al 28 de junio
Productos Lacteos Simbiosis E 25 Noemi Martinez ok
de 2022 de 2022 .
Todo Bien
Intervencion en el duelo Fundacién Mario Losantos del c 125 Beatriz Borrell 20 de septiembre de 2021 al |20 de septiembre de 2021 al 22
[ U 1z
Campo 22 de abril de 2022 de abril de 2022 .
ok Todo Bien
Noemi Martinez
Autocuidados para la salud GVA Salut E 2 28/04/2022 28/04/2022
Neus Pons .
ok Todo Bien
Colegio Oficial d
Xarxa Pacients. Formacién en Diabetes o,egllo clalde . R . 26 de abril y el 5 de mayo de | 26 de abril y el 5 de mayo de
. ) Farmacéuticos de Valencia y E 6 Noemi Martinez
Mellitus Tipo 2 ) 2022 2022
Xarxa Pacients ok Todo Bien
Neus Pons
Nuria Nebot
Jornada Bioética y dependencia ull E 5 u.rl.a e.o 6 de mayo de 2022 6 de mayo de 2022
Lidia Boix
Noelia Cércoles Todo Bien
Proyecto de Formacién Continua a psicélog@s | Federacion Nacional ALCER E 8 Beatriz Borrell 16y 17 de junio 2022 16y 17 de junio 2022
ok Todo Bien
Proyecto de Formacion Continua Federacion Nacional ALCER 3 8 Noemi Martinez 16y 17 de junio 2022 16y 17 de junio 2022
nutricionistas y dietistas .
ok Todo Bien
” . . . ) . Noelia Cércoles Lo .
Proyecto de Formacién Continua trabajo social | Federaciéon Nacional ALCER E 8 -, . 16y 17 de junio 2022 16y 17 de junio 2022
Lidia Boix .
ok Todo Bien
. . . N Noelia Cércoles . -
Economia del Bien comun Plataforma del voluntariat E 3 19-jul 19 de julio
Neus Pons .
ok Todo Bien
Eines de Participacio a través de nous Plataforma del voluntariat E 10 Alicia Martinez 22/07/2022 29/07/2022
contextos digitals i de comunicacid social. ok Todo Bien
Igualdad Lidia Boix | 4 Todo el equipo 18/10/2022
Todo Bien
NORMATIVA PLANS IGUALTAT EN ENTITATS . del 14 al 18 de septiembre de | del 14 al 18 de septiembre de
Plataforma del voluntariat E S Neus Pons
TERCER SECTOR 2022 2022 2022 .
ok Todo Bien
. N L N Plataforma Voluntariat de la o
Webinar "Planes organizacionales ov E 2 Noelia Cdrcoles 27/09/2022 27/09/2022
ok Todo Bien
Gestion del Tiempo Cocemfe E 4 Noelia Cércoles 29/09/2022 29/09/2022
ok Todo Bien
Prevencion riesgos laborales Oremed E 4 Javier Vila-Belda nov. 2022
ok Todo Bien
L, Plataforma Voluntariat de la o
Elaboracién del protocolo contra el acoso ov E 2 Noelia Cércoles 05/10/2022 05/10/2022
Todo Bien
Departament de Salut de
| Jornada de Sostenibidad y Salud 2022 P ) E 4 Neus Pons y Nuria Nebot 18/10/2022 18/10/2022
Castellé .
Todo Bien
Jornada elaboracién registro retributivo COCEMFE E 2 Neus Pons 19/10/2022 19/10/2022
ok Todo Bien
Transformacién digital en entidades sociales COCEMFE E 8 Neus Pons del 4/10/2022 al 25/10/2022 | del 4/10/2022 al 25/10/2022
ok Todo Bien
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Segun la informacion proporcionada por la entidad, no existe un protocolo de promocién

interna.

Respecto a las promociones internas que ha habido en la entidad, no se han dado en el
ultimo afio, debido a que cada persona tiene clara su ubicacion y puesto de trabajo

desde su contratacion, ya que es acorde a sus estudios y experiencia.

- Lajornada completa semanal es de 40 horas. No obstante, existen muchos tipos
de contratos y jornadas, casi tan variados como personas empleadas: 20 h/s
(media jornada), 25 h/s, 30 h/s, 32 h/s 'y 40 h/s.

- Laentidad, tiene su centro de trabajo ubicado en Castellon.

- Las comunicaciones con la plantilla se realizan en persona o a través de correo
electrénico, teléfono, Telegram (cuando se pasan datos de pacientes) o
WhatsApp.

- Segun los datos proporcionados por la entidad, la modalidad de teletrabajo si
estd regulada. En ocasiones puntuales si las condiciones lo exigen o
recomiendan (periodo COVID), asi como en momentos de enfermedad que
permite el trabajo, de tratamientos crénicos domiciliarios, para determinados
momentos 0 épocas de conciliacién familiar o para la compensacién de horas
sueltas evitando el desplazamiento a la oficina. No obstante, no existe una

politica de teletrabajo.

- Respecto a los turnos de trabajo, el horario es de lunes a viernes:
e Gerencia: de 9:00 AM a 14:00 PM y de 15:00 PM a 18 PM.
e Trabajadoras Sociales, Técnhica en Atencibn Sociosanitaria Yy
Administrativas: de 9:00 AM a 14:00 PM.
¢ Nutricion y Psicologia: bajo cita previa.
- Segun la entidad, si que se respeta la desconexion digital. No obstante, tampoco
disponen de una politica de desconexién digital.
- Enlo relativo a las ausencias no justificadas, no se han dado durante 2021.
- En cuanto a los descansos semanales, son los fines de semana y el lapso de

tiempo para las personas con jornada partida.
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- El sistema de vacaciones anuales es segun el convenio, son 23 dias de

vacaciones y 1 dia de asuntos propios. Cada mes de diciembre Gerencia envia
calendario del afio siguiente a toda la plantilla, para que puedan organizar sus
vacaciones. La planificacion estimada de las vacaciones se debe comunicar a
Gerencia antes de finalizar el mes de enero, esto queda reflejado en una pizarra
gue esta al alcance del personal en la oficina. Hay que tener en cuenta que en
los servicios que son mas de una persona no se pueden coger vacaciones los
mismos dias exceptuando situaciones excepcionales (Fiestas de la Magdalena,

dia de Nochebuena y Nochevieja, etc.).

- En cuanto a los dias de abono de los salarios, se pagan las néminas los dias 27
0 28 del mes, en todo caso deben estar abonadas un dia laboral antes de finalizar
el mes.

- Si existe movilidad geografica en los diferentes puestos de trabajo de la entidad.
Nutricionistas y Psicélogos prestan atencién a los centros de didlisis de toda la
provincia de Castellon y en algunos de Valencia. La Enfermera presta atencion
a todas personas que se realizan hemodilisis domiciliaria de la provincia de
Castellon. Ademas, todo el equipo pude acudir a realizar atenciones domiciliarias
a las personas asociadas, asi como de forma puntual se realizan campafas de
sensibilizacion por toda la provincia de Castellon.

Todas estas salidas estan planificadas como minimo con una semana de
antelacién y son sensibles a cambios y modificaciones.

- Finalmente, la entidad no cuenta con sistemas de organizacion y control del

trabajo.

En cuanto a los mecanismos de conciliacidén mas utilizados por la plantilla de la entidad,
han sido flexibilidad horaria, de entrada, salida y tiempos de descanso. Asi como de

adaptacion a tratamientos cronicos.

La entidad dispone de estrategias de divulgacion para informar acerca de los

mecanismos de conciliacion tanto legales como los establecidos por la entidad.

Segun los datos aportados por la entidad, no se ha desarrollado un método de

promocioén para el uso de las medidas de conciliacion.
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Para hacer uso de los derechos de conciliacion, las personas interesadas deben

comunicarlo a la empresa a Gerencia con una antelacion minima de 15 dias para poder

organizar el cambio y estudiar la nueva situacion.

A grandes rasgos, la entidad contempla algunas medidas de conciliacion concretas
establecidas ademas de las que establece el propio convenio de referencia:

e Jornada continua.

e Reuniones por videoconferencia.

e Uso de la Intranet y otras herramientas, para la realizacion de trabajos conjuntos
entre personas con diferente ubicacion.

¢ Intercambio de horas de trabajo por horas de descanso.

e Posibilidad de cambio de turno o dia entre compafieros/as.

e Acomodar las vacaciones laborales a las vacaciones escolares.

e Permisos para acompafiamientos de familiares a consulta médica, general o
especializada.

e Permisos para asistir el trabajador/a a consulta médica publica o privada.

e Permisos no retribuidos para asistir a actos escolares de los/as hijos/as.

e Abandono del puesto de trabajo por emergencias personales o familiares.

e Concentracion o reparto de vacaciones a eleccién de el/la trabajador/a.

e Formacién online o en horario de trabajo.

¢ Reuniones de empresa en horario de mafiana.
e Por traslado del domicilio habitual, 2 dias laborables si hay cambio de localidad.
e Por cuidado directo de algin menor de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, reduccion de la jornada de trabajo entre 1/9y 1/2.
e Retribucion de las ausencias de las victimas de violencia de género para asistir
a juicio o recibir asistencia médica.

e Adaptacién imprevista de horarios en funcién de tratamientos crénicos.

¢ Disfrute de las vacaciones inmediatamente tras la maternidad o paternidad.

e EIl tiempo necesario, en los supuestos de adopciéon internacional, para el
desplazamiento de los progenitores al pais de origen del adoptado.

e Horas extraordinarias opcionales y siempre con posibilidad de compensacion por
horas de trabajo.

e Conservar el mismo puesto de trabajo durante todo el periodo de excedencia por

cuidado de menor o familiar.
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e Contabilizar los dias de permisos en «dias laborables» en lugar de «dias

naturales».

e Conservar el mismo puesto de trabajo por el disfrute de la excedencia voluntaria,
en caso de que el puesto esté disponible o quede vacante uno de similares
caracteristicas.

e Disponer de un buzén de sugerencias sobre medidas de conciliacién y otros
aspectos.

e Colocar un tablén de anuncios con las medidas de conciliacion.

Tal como se apuntaba en el apartado anterior de andlisis cuantitativo de la plantilla, la
entidad esta practicamente feminizada. Este indicador evidencia que el sector de los
cuidados, servicios sociales y la atencion especializada, ha sido tradicionalmente
ocupado por mujeres. En cuanto a este aspecto debe tenerse en cuenta que, el
porcentaje de mujeres que se forman en ciencias sociales, en general, es mucho mayor
gue el de los hombres, y es por ello, por lo que a la entidad llegan mas candidaturas
para cubrir los puestos ofertados de mujeres que de hombres. Asimismo, cabe destacar
la vinculacién que todavia se mantiene de las mujeres en los roles tradicionales de
cuidado y atencion a los demas, mientras que los hombres, por el contrario, siguen

manteniendo los roles de produccion e industria manufacturera.

Hay una mayor representacién de mujeres que de hombres en la plantilla. Las mujeres
se encuentran en todas las categorias de trabajo, excepto en el puesto de Psicdlogo/a,

el cual estd ocupado por 1 hombre.

La mayor representacion de la Junta Directiva (Presidencia y Vicepresidencia) esta
compuesta por hombres. El puesto de mayor rango dentro de la plantilla, Gerencia, esta
conformada por una mujer. Y los responsables de cada servicio son variados,

conformados tanto por mujeres como por hombres, en su mayoria por mujeres.

Respecto a la Junta Directiva de la Asociacién, esta formada por 8 hombres y 2 mujeres.

Por tanto, la Junta Directiva de la entidad se encuentra masculinizada.

En un andlisis por sexos, encontramos que se produce segregacion vertical al estar
ocupados los puestos de mayor responsabilidad en la entidad, Presidencia y

Vicepresidencia, por 2 hombres, y la junta directiva formada por 8 hombres y 2 mujeres.
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Podemos observar como la plantilla esta totalmente feminizada, porque como hemos

comentado anteriormente, el sector de los cuidados, servicios sociales y la atencion
especializada, ha sido tradicionalmente ocupado por mujeres, pero cuando llegamos a
la Junta Directiva de la Asociacién, donde se toman las decisiones importantes y se
tienen mayores responsabilidades, ésta esta masculinizada. Por tanto, se debe tener en
cuenta y tomar medidas en este aspecto para intentar que sea paritaria y equilibrada.

Por ultimo, respecto a la representacion legal de las personas trabajadoras en la entidad
Y, €en ese caso, se cuenta con una representante de las personas trabajadoras, que es

mujer.

La entidad dispone de un protocolo de acoso sexual y/o por razén de género, pero no

se ha dado ningun caso hasta la actualidad.

El protocolo debera difundirse como accién dentro de este nuevo Plan de Igualdad para
gue sea accesible a todo el personal de la plantilla de la entidad. En este protocolo de
acoso de la entidad deberan contemplarse las nuevas figuras delictivas referidas a las
nuevas tecnologias y las redes sociales que se han convertido en una extension de
acoso sexual y violencia de género a través de figuras como el ciberacoso, stalking,
sexting, doxing, entre otras, y que suponen una peligrosa vertiente que sufren

especialmente las mujeres y las personas menores de edad.

Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan

desarrollarse en el 1l Plan de Igualdad.

ALCER Castalia, cuenta con pagina web y pagina de Facebook:

https://alcercastalia.org/

https://es-es.facebook.com/asociacionalcercastalia/
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Pese a que la entidad trata de realizar un uso no sexista del lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc., en algunas ocasiones se han identificado ejemplos
donde se utiliza un lenguaje no incluyente. Podemos ver algun ejemplo de uso no

inclusivo en el lenguaje en alguna publicacién en su pagina de Facebook:

+2.  ALCER Castalia
’Hm 1d-Q

%4 Qué emocion! Ya hemos recibido el material para el taller de
defensa personal que vamos a empezar el dia 28. jQué ganas
tenemos!

Tenéis toda la info en el cartel (_ ~segunda imagen).

1) Sera los lunes y miércoles de 11.30 a 13 h. durante dos meses
aproximadamente. Aln quedan plazas, corred a apuntaros.

Aunque principalmente va dirigido a mujeres del colectivo renal
(pacientes y familiares), también pueden participar hombres.

Y ya sabéis, cualquier duda que tengais no dudéis en consultarnos:
964228363. Recordad que todo lo hacemos por y para vosotros.

Este taller podemos realizarlo gracias a una subvencion del area de
Igualdad de la Diputacion de Castellon.

#ERC #enfermedadrenal #enfermedadrenalcrénica #pacientes
#asociacion #actividades #ong #castellon #castello

Observamos un uso sexista del lenguaje cuando se hace referencia a “vosotros”, en vez
de hacer uso por ejemplo en este caso, de genéricos reales gue, en su forma masculina
o femenina, designan de forma real a las mujeres y los hombres. Por tanto, se podria
haber utilizado “personas asociadas” 0 “vosotros y vosotras” en vez de “vosotros”, por

ejemplo.

Por tanto, este aspecto también debera ser abordado en las acciones del Il Plan de
Igualdad para que se sigan revisando y corrigiendo, asi como realizar formacion de la

plantilla en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

En la entidad, no existen medidas especificas de actuacion ante casos de mujeres

trabajadoras victimas de violencia de género. No obstante, si se realizan medidas para
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su prevencion, como charlas y talleres al respecto, tanto internas de la entidad como

difusidon de externas.

En la entidad disponen de un bafio/vestuario unisex adaptado para ambos sexos, pero

con solo un compartimento.

En cuanto al uso de uniforme, no se utiliza, a excepcion de las ferias que toda la plantilla

utiliza chalecos multibolsillos, todos iguales.

Respecto al embarazo y lactancia natural, también se tiene en cuenta el articulo 26 de
la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales en cuanto a que cuando una trabajadora
comunica que esta embarazada se siguen los diferentes pasos que marca dicha ley,
primero adaptando el puesto; si no es posible cambiarla de puesto y en ultimo lugar
suspender el contrato. La empresa posee un protocolo de embarazo. El cual esta puesto

a disposicién de la plantilla.

No obstante, en la entidad no existe un catélogo de puestos de riesgo en el embarazo y

lactancia natural, ni un protocolo que determine el procedimiento de actuacion.

En referencia a la aplicacion de la perspectiva de género a la hora de realizar las
evaluaciones de riesgos, incluidas las psicosociales, segun los datos aportados por la

entidad, si se tiene en cuenta.

Sin embargo, no existen medidas especificas dirigidas a las mujeres referidas a la salud

como, por ejemplo, examenes ginecoldgicos.

Por ultimo, en la entidad segun la informacién recabada, existen medidas de prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de género. Es decir, la empresa de Prevencion
externa tiene en cuenta el sexo de la plantilla para indicar los parametros adecuados y

realizar las pruebas especificas pertinente.
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Es trascendente la opinién por parte de direccién en cuanto a la puesta en marcha del
Il Plan de Igualdad de ALCER Castalia, por ello, se ha realizado una encuesta especifica
para valorar la opinién de la persona que ocupan el puesto de direccion en la empresa.
Es de suma importancia conocer cudl es la actitud de la direccion del centro hacia la
idea de la puesta en marcha del Il Plan de Igualdad, sus necesidades, sus propuestas,
nivel de compromiso de cara a la integraciéon de los principios de igualdad en la gestion
de sus equipos. Al tratarse de una empresa feminizada, el cuestionario emitido ha sido
el que se dirige a entidades feminizadas.

Sexo
3 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Edad

3 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios
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¢Formas parte de la RLT?*

3 respuestas

@ si
® No

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:3
respuestas

Mismas condiciones laborales y salariales, conciliacién de la vida personal y familiar en
ambos casos y todos los oficios/servicios pueden ser desempefiados por ambos sexos.
El trato y condiciones para ambos sexos debe ser idéntico, también el salario y también
la exigencia (por ambas partes). Basicamente: trato, condiciones, conciliacién y salario
son aspectos fundamentales que en nuestra entidad cumplimos a rajatabla para
todas/os las/los empleadas/os, sin distincién de sexo ni otros factores.

Plantilla feminizada, Junta directiva masculinizada y falta de medidas de salud laboral.

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que

respondan a esas necesidades y deficiencias:3 respuestas

Intentar equilibrar la cantidad de mujeres y hombres que hay en plantilla, lo mismo con
la Junta Directiva y concienciar a todo el personal de los protocolos y actuaciones en
materia de Igualdad. Siempre cuando causen bajas, no forzar a las bajas o dimisiones.
Mayor formacién en Igualdad, mayor implicacién de la Junta Directiva y hacerlo
extensible al voluntariado externo.

Incorporar en la plantilla la presencia de hombres, en la medida de lo posible. En la
proxima renovacion de Junta Directiva incorporar la presencia de mas mujeres.
Incorporar medidas de salud laboral.
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Principales problemas y dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios y

propuestas de actuacion:

a)

b)

c)

d)

A pesar de que la persona
interviniente que realiza esta
funcion cuenta con formacion en
materia de igualdad de
oportunidades, es conveniente
gue continte formandose en la
materia para actualizarse. Como
minimo la formacion deberia ser
de 30 horas.

Como hemos comentado a lo
largo del diagnéstico, la plantilla
estd practicamente feminizada,
debido a que el sector de los
cuidados, servicios sociales y la
atencién especializada, ha sido
tradicionalmente ocupado por
mujeres. Por tanto, se hace
necesario que se sigan revisando
los criterios para la toma de
decisiones en materia de
seleccibn que se ajusten,
adecuadamente, a las
necesidades y competencias
definidas para los puestos de
trabajo, sin que exista sesgo de
género.

No existe protocolo estandarizado
para los procesos de seleccién y
contratacién, de esta forma se
contaria con objetividad a la hora
de realizar los procesos y evitaria
utilizar posibles sesgos de género.

Las candidaturas a los puestos
ofertados, segun la entidad, se
intentan buscar por Oferta en
colegios oficiales de
profesionales, oferta en el
LABORA, por busqueda en bolsas
de trabajo para personas con
discapacidad, por ejemplo,
COCEMFE, y por oferta en los
grupos de difusion y e-mailing de

Continuar realizando
formacion al personal que
realiza la seleccién en la
entidad con una duracion
minima de 30 horas sobre
contenidos especificos para
realizar los procesos de
seleccion con perspectiva de
género.

Elaborar un protocolo de
actuacion, para estandarizar
los procesos de seleccion y
contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Revision constante del
enfoque de las ofertas de
empleo y procesos de
seleccidn, que se realicen con
un lenguaje inclusivo y no
sexista, para evitar posibles
sesgos de género, etc.
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a)

b)

c)

a)

b)

las personas asociadas Yy
voluntarias. No obstante, puede
haber sesgos de género.

La empresa no cuenta con un
protocolo estandarizado para los
procesos de promocion
profesional. No se dan o son muy
escasas, las promociones
laborales en la entidad.

La plantilla realiza formacion en
materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres, a través del plan de
formacion anual que tienen, pero
es conveniente que continden
formandose en la materia para
actualizarse y eliminar brechas de
género, fortaleciendo el plan de
formacion anual en materia de
igualdad.

Las personas que van a realizar el
seguimiento del Il PlO, deberan
contar con formacion minima en
perspectiva de género de 40
horas.

Es necesario garantizar el
principio de igual retribucién por
trabajos, no solo iguales, sino de
igual valor. Para ello es
conveniente realizar acciones
encaminadas a la eliminacion de
cualquier tipo de discriminacién
retributiva.

Aunque la entidad cumple con la
legalidad en materia de permisos
y licencias en materia de
conciliacion contempladas en el
convenio colectivo, es
conveniente que se sigan
revisando las necesidades reales
de la propia plantila para
contemplarlas e incluirlas en la
guia o catalogo de medidas de
conciliacion del que dispone la
entidad.

Trasladar y comunicar la
existencia de medidas de

Ll

Realizaci6n de protocolo
estandarizado para los
procesos de  promocion
interna con perspectiva de
género.

Seguir realizando acciones
formativas minimo de 5 a 10
horas en perspectiva de
género para la plantilla
anualmente. Cada afio se
trabajaran diferentes materias
fortaleciendo de esta manera
el plan de formacién anual en
materia de igualdad de Ila
entidad.

Realizacién de formaciéon en
perspectiva de género por
parte de las personas que van
a realizar el seguimiento del Il
PIO.

Facilitar la promocion
profesional dentro o fuerade la
entidad, informando de los
derechos de formacioén.

Realizar acciones
encaminadas a la eliminacién
de cualquier tipo de

discriminacién retributiva:
Andlisis retributivo
actualizado, revision

constante.

Realizacién de un estudio a la
plantilla para averiguar las
necesidades que presenta en
materia de conciliacion y
corresponsabilidad para
proponer mejoras en las
medidas existentes por medio
de un cuestionario anénimo.

La entidad ya cuenta con una
via de comunicacién yl/o
recogidadelas propuestas que
la plantilla de la entidad pueda
plantear en materia de
conciliacion laboral, familiar y
personal. Por tanto, se ha de
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c)

a)

b)

conciliacion de la vida familiar y la
corresponsabilidad a toda la
plantilla.

Faciltar la realizacion de
formacion de la plantilla dentro del
horario laboral para fomentar asi
la conciliacion.

Pese a que la entidad trata de
realizar un uso no sexista del
lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc., en
algunas ocasiones se han
identificado ejemplos donde se
utiliza un lenguaje no del todo
adecuado respecto al lenguaje
inclusivo. Por tanto, se hace
necesario la revision de Ila
documentacion, publicaciones,
etc., tanto a nivel interno y externo
para evitar el uso de un lenguaje
sexista 0 no adecuado.

La entidad no cuenta con
protocolo de actuacién para la
redaccion de documentos con
lenguaje inclusivo ni el uso de
imdgenes y comunicaciones.
Seria conveniente contar con guia
propia para un uso no sexista en
el lenguaje y asi hacer participe a
toda la plantilla.

Ll

fomentar su uso y revisar por
si hay propuestas nuevas.

Revisar y actualizar la guia
practica con los mecanismos
de conciliacién de las que
pueda disfrutar el personal,
indicando la duracion y las
caracteristicas de todas ellas.

Seguir comunicando e
informando a toda la plantilla
sobre las medidas de

conciliacion que se
encuentran a su disposicion
haciéndolas visibles y

accesibles para todo el
personal.

Elaboracion de un Manual de
Acogida o Bienvenida para las
nuevas incorporaciones a la
plantilla, para que puedan
conocer los derechos que en
materia de igualdad y género le
corresponden.

Realizacion de formacién en
horario de trabajo.

Elaborar y facilitar a toda la
plantilla una guia de lenguaje
no sexista propia, asi como
recomendaciones para reducir
los usos sexistas en la
documentacion, noticias,
comunicados, etc.

Continuar revisando toda la
documentacién de la entidad
para evitar el uso de un
lenguaje sexista 0
discriminatorio, asi como del
contenido expuesto en su web
y Facebook (medios digitales)
para evitar el uso de un
lenguaje sexista o}
discriminatorio.

Seguir realizando formacion
sobre un uso no sexista del
lenguaje por parte de las
personas que gestionan la
documentacién y la
informacion de la entidad.
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a)

b)

c)

d)

La entidad cuenta con un
Protocolo de actuacién en caso de
acoso sexual y por razén de sexo.
No obstante, es necesario que
éste se revise y actualice
anualmente, teniendo en cuenta
las nuevas formas de acoso a
través de Internet, asi como
contemplar la perspectiva de la
diversidad funcional y adaptarlo
también a las personas usuarias
de la asociacion.

Es necesario contar con personal
formado en igualdad para
intervenir en casos de denuncias
por acoso en la entidad.

Es fundamental darle visibilidad y
facil acceso al protocolo de acoso
para todo el personal de plantilla,
asi como las familias y personas
usuarias.

Concienciar a toda la plantilla
sobre el papel protagonista que
todas las personas trabajadoras de
la asociacion tienen a la hora de
acabar con las posibles
situaciones de acoso sexual, por
razén de sexo o moral.

Aunque la entidad, realiza
acciones de prevencion de la
violencia de género en general a
través de campafas, no existen
medidas especificas para la
prevencion de la violencia de
género en el caso de que
trabajadoras sufran una situacion
de esta indole. Es necesario
plantear medidas especificas de
actuacion para que las mujeres
estén informadas en todo
momento de sus derechos, asi
como si tienen necesidades sobre
estas problematicas, que sepan
gue en su lugar de trabajo pueden
recibir apoyo y asesoramiento.
Respecto a la politica de riesgos y
salud laborales, segun la entidad
si est4 contemplada la perspectiva
de género. No obstante, hay que
seguir revisando si se aplica, ya
gue es imprescindible contar con
esta vision para tener en cuenta
las necesidades de las mujeres en
materia de seguridad laboral.
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Revision y actualizacion anual
del Protocolo de actuacién en
caso de acoso sexual y por
razén sexo, teniendo en cuenta
o afiadiendo las nuevas formas
de acoso a través de Internet,
asi como contemplar la
perspectiva de la diversidad
funcional.

Adaptar el protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo, a
las personas usuarias de la
asociacion.

Formacién en materia de
igualdad de las personas que
intervengan en casos de
acoso.

Difundir de manera efectiva el
protocolo de acoso.

Elaboracion de un documento
que recopile los derechos
laborales y de seguridad
social reconocidos legal o por
convenio a las victimas de
violencia de género.

Difundir los derechos de las
victimas de la forma mas
efectiva.

Seguir aplicando la
perspectiva de género en
todos los procesos de salud
laboral de la entidad.
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5. PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por

razén de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Los planes de igualdad contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: Proceso de seleccion y
contratacion; clasificacion profesional; formacion; promocion profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacién femenina;

retribuciones y prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo.

A su vez, la ley 9/2009, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, de la
Comunitat Valenciana, en el art. 20 apartado 2, se especifica que se consideran planes
de igualdad aquellos documentos en los que se vertebran las estrategias de las
entidades para la consecucién real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberan contener medidas concretas

para hacer efectivo dicho principio.

El proceso a seguir para realizar un plan de igualdad es circular y consta de las

siguientes fases:
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SENSIBILIZACION Y FORMACION

\

OBJETIVOS Y ACCIONES

/ COMUNICACION DIFUSION
\ v SEGUIMIENTO

v' EVALUACION
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5.1 Justificacidw juridica

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran

namero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge 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 eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal

gue debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos 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 aprobacion
de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
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.

El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ALCER Castalia, tiene como fin dar

cumplimiento a dicha Ley.
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El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato

y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras (RLT) o en su defecto con el personal de la plantilla.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un principio

fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos.

El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicacién
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos

en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracién de este Il Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion
de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la organizacion para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso,

adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no soélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacién y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, la salud laboral, etc.

5.2 Objetivoy generales y especificos del Plaw de Igualdad

En cuanto a los objetivos perseguidos con el Il Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres de ALCER Castalia, diferenciamos generales y especificos.
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En relacion con el objetivo general:

v' Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible

discriminacion por razon de sexo en el &mbito de la entidad.

En relacién con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:

Objetivos especificos por areas

1-Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Obijetivo Especifico: Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género y un
buen uso del lenguaje inclusivo.

2-Area de actuacién: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo Especifico: Revisar mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla
trabajadora de la entidad.

3-Area de actuacién: FORMACION

Objetivo especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos que la conforman
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y violencia de género, asi como
informar adecuadamente de la oferta formativa de la que dispone la entidad.

4-Area de actuacién: RETRIBUCIONES

Obijetivo_especifico: Realizar acciones encaminadas a la eliminacién de cualquier tipo de
discriminacion retributiva.

5-Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo especifico: Continuar profundizando en las necesidades especificas de la plantilla en materia
de conciliacién y corresponsabilidad para proponer nuevas medidas a las ya existentes, trasladando
estas al personal trabajador, favoreciendo la formacion en horario laboral.

6- Area de mejora; COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo especifico: Continuar empleando la comunicacion inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje
verbal y escrito, y en las redes sociales de la entidad, especificamente en aquellas donde se haya
detectado uso de masculino genérico, a través de la elaboracién y uso de una guia propia de lenguaje
inclusivo y no sexista para la entidad.

7- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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Objetivo especifico: Seguir con la prevencion y la formacion en materia de acoso sexual y por razon de
sexo, facilitando a la plantilla las herramientas adecuadas, revisando y actualizando el protocolo para
la deteccion, prevencién y actuacion en los supuestos de acoso sexual y por razon de sexo, adaptandolo
a las personas usuarias de la entidad, teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a
través de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.

8- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo especifico: Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de
la violencia de género e informar a toda la plantilla, y elaborar una guia de medidas especificas para la
prevencion de la violencia de género.

9- Area de mejora: SALUD LABORAL

Objetivo especifico: Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.

6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Resumen de las medidas por area de actuaciéon y mejora:

Seguir realizando programas de formacion 'y Al
sensibilizacién en igualdad de oportunidades al personal
gue realiza la seleccién y contratacion.

1-.Proceso de
seleccion y
contratacion.

Elaborar un protocolo de actuacién, para estandarizar los A2
procesos de seleccion y contratacién aplicando la
perspectiva de género.

Revision constante del enfoque de las ofertas de empleo A3
y procesos de seleccibn, que se realicen con un lenguaje
inclusivo y no sexista, para evitar posibles sesgos de

género, etc.
2-.Clasificacion Realizacibn de protocolo estandarizado para los A4
profesional. procesos de promocion interna con perspectiva de

género.

Continuar  realizando  acciones formativas con A5

perspectiva de género para la plantilla anualmente, cada
afo se trabajaran diferentes materias.

3-.Formacion

Realizacion de formacion en perspectiva de género por A6
parte de las personas que van a realizar el seguimiento
del 1l PIO.
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Facilitar la promocion profesional dentro o fuera de la
empresa, informando de los derechos de formacion.

A7

4- . Retribuciones

Realizar acciones encaminadas a la eliminacion de
cualquier tipo de discriminacién retributiva: Analisis
retributivo actualizado, revisiéon constante.

A8

5-.Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la
vida personal,
familiar y laboral.

Realizar un estudio sobre las necesidades en materia de
conciliaciéon y corresponsabilidad para proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal trabajador,
favoreciendo la formacion en horario laboral.

A9

Fomentar en la plantilla el uso del buz6n de sugerencias
sobre medidas de conciliacion y otros aspectos, del que
dispone la asociacién, y revision continua de las posibles
propuestas, etc.

A10

Elaborar una guia con los mecanismos de las que pueda
disfrutar el personal, indicando la duracion y las
caracteristicas de todas ellas.

All

Seguir comunicando e informando a toda la plantilla
sobre las medidas de conciliacién que se encuentran a
su disposicion haciéndolas visibles y accesibles para
todo el personal.

Al12

Elaboracion de un Manual de Acogida o Bienvenida para
las nuevas incorporaciones a la plantilla para que puedan
conocer los derechos que en materia de igualdad y
género le corresponden.

Al13

Facilitar la realizacién de formacién de la plantilla dentro
del horario laboral para fomentar asi la conciliacion.

Al4

6-.Comunicacion
inclusiva vy
sexista

no

Elaborar y facilitar a todos los departamentos una guia
de lenguaje no sexista propia, asi como
recomendaciones para reducir los usos sexistas en la
documentacion, etc.

Al5

Continuar revisando toda la documentacion de la entidad,
asi como del contenido expuesto en su web y Facebook
(medios digitales) para evitar el uso de un lenguaje
sexista o discriminatorio.

Al16

Seguir realizando formacion sobre uso no sexista del
lenguaje por parte de las personas que gestionan la
documentacion y la informacién de la entidad.

Al7

7-.Prevencion del
acoso sexual y por
razén de sexo.

Revision y actualizacion anual del protocolo actuacion en
caso de acoso sexual y por razon de sexo, teniendo en
cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través

Al8
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de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la
diversidad funcional.

Adaptar el protocolo de acoso sexual y por razén de Al9
sexo, a las personas usuarias de la asociacion.
Formacién en materia de igualdad de las personas que A20
intervengan en casos de acoso.
Difundir de manera efectiva el protocolo de acoso a toda A21
la plantilla, familias y personas usuarias de la entidad.
8-.Apoyo a las | Elaboracién de documento que recopile los derechos A22
trabajadoras laborales y de seguridad social reconocidos legal o por
victimas de la | convenio a las victimas de violencia de género.
violencia de género
Difundir los derechos reconocidos a las victimas de A23
violencia de género.
9-.Salud laboral Aplicacion de la perspectiva de género en todos los A24

procesos de salud laboral de la entidad.
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Areas y medidas de actuacion

; FITXA ANNEXA 1. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT ANNEX

LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO
\ VALENCIANA
\\ FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N2 FICHA ALCER Castalia
AREA (2)/AREAR) Proceso de seleccion y contratacion (Al)

NUM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ﬁﬂ%ﬁ;ﬁ%ﬁé&f&\ Programas de formacién y sens?bilizacién en igualdad de oportunidades, _dirigidos a Io_s

departamentos o personas que intervengan en los procesos de contratacion de la entidad
con una duracién minima de 30 horas.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION
Accion formativa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres especifica para personal

interviniente en los procesos de seleccion de personal.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacién, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades seran acordes a la modalidad formativa (Internet, equipo de ordenador,
altavoces, etc.).

Presupuesto de formacién estimado para un curso de 10 horas: 700€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Programas de formacion y sensibilizacién.
- Valoracién de cada programa.

- Reuniones de seguimiento y evaluacion.

- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
A los departamentos o personas que intervengan en los procesos de contratacion de la entidad.

$EEI.?JE(():l’\JIéII_O$\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.
DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA

VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Certificados de realizacion de la formacién por parte de las personas responsables de los procesos
de seleccion.

- Temario impartido y horas de formacion.

- Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/acci6 dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del &rea correspondiente.
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4 FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA :“ggé

Q VALENCIANA
A FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N FICHA ALCER Castalia

AREA (2)/AREAR) Proceso de seleccion y contratacion (A2)

NOM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3)

N2 ACCIGNAVEDIDA Elaboracion de guia o manual de seleccion para realizar los procesos de seleccion
aplicando la perspectiva de género y respetando un uso del lenguaje inclusivo e

igualitario.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Elaboracion de guia o manual en la que queden definidos los puestos de trabajo, los perfiles
profesionales, la descripcion de los requisitos de los puestos y perfiles de trabajo siguiendo un uso del
lenguaje neutro y sin sesgos por razén de género.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Guias y documentacién de apoyo.
- Comision de Igualdad y RR.HH.
- 300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Guia o manual de seleccion para realizar los procesos de seleccion Valoracion de cada programa,
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

A los departamentos o personas que intervengan en los procesos de contratacion de la entidad.

$I?5%8”éllbl?\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Guia o manual elaborado.
- Fichas de puestos de trabajo con lenguaje neutro.
- N° de ofertas redactadas y publicitadas.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(4) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(5) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(6) Numero de mesura/acci6 dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del &rea correspondiente.
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FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁmg)%é
\ VALENCIANA
\\ FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFep ALCER Castalia
AREA (2)/AREAR) Proceso de seleccion y contratacion (A3)

NUM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3)

N° Acm%@nmm Revision constante del enfoque de las ofertas de empleo y procesos de seleccion, que se

realicen con un lenguaje inclusivo y no sexista, para evitar posibles sesgos de género, etc
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION
|Recepcion de candidaturas en las que se hagan constar las iniciales de las personas candidatas de

manera gue la contratacién se lleve a cabo en igualdad de oportunidades.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Comision de Igualdad y Junta Directiva

- Manuales de seleccién y contratacion.

- Procedimientos de seleccion y contratacion.
- Guias y documentos de apoyo.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).
MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO )
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Curriculums ciegos para la seleccion y contratacion.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
A los departamentos o personas que intervengan en los procesos de contratacion de la entidad.

$I?5%8”éllbl?\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.
DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA

VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- N.°de curriculums recibidos
- % de mujeres y hombres contratadas/os entre el n° de solicitudes recibidas.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(7) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(8) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(9) Nimero de mesura/acci6 dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del &rea correspondiente.
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4 FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA :“ggé
\ VALENCIANA
\\ FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N2 FICHA ALCER Castalia

Area 2)/ARea@)  Clasificacién profesional (A4)

NUM-, ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3) . g . L,
N2 ACCIQUMEDIDA Realizacién de protocolo estandarizado para los procesos de promocién interna con

perspectiva de género.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Revisar mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Elaboracion de guia o manual en la que queden definidos los procesos para realizar la promocion interna
del personal de la plantilla trabajadora, asi como los requisitos requeridos y necesarios para poder
promocionar.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Guias y documentacién de apoyo.
- Comision de Igualdad y RR.HH.
- 300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Protocolo estandarizado para los procesos de promocién interna con perspectiva de género.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

A los departamentos o personas que intervengan en los procesos de promocion interna, RR.HH, etc.

$I?5%8”éllbl?\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Guia o manual elaborado.
- N.° de promociones internas desagregadas por sexos.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(10) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(11) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(12) NUmero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.




Ll

ALCER
CASTALIA
4 FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁmggé

Q VALENCIANA
A FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N2 FICHA ALCER Castalia

AREA (2) / AREAQ2) Formacion (A5)

NUM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

ACCIO/MESURA (3) . . . . - . .

N2 ACCIGNMEDIDA Seguir realizando acciones formativas minima de 5 a 10 horas con perspectiva de género
para la plantilla anualmente, cada afio se trabajaran diferentes materias v,

preferentemente, en horario laboral.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género y
violencia de género, asi como informar adecuadamente de la oferta formativa de la que dispone la
entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Acciones formativas sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para sensibilizar cada
periodo anual sobre una tematica (conciliacion, prevencién del acoso sexual o por razén de sexo,
desigualdades en el &mbito del empleo, lenguaje inclusivo, huevas masculinidades, salud laboral con
perspectiva de género, etcétera).

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdomics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacién online.
Presupuesto de formacién de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio
estimado, dependera del nUmero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Acciones formativas con perspectiva de género realizadas a lo largo de cada afio.
- Plan de formacién anual.

- Reuniones de seguimiento y evaluacion.

- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla de la entidad.

$EEI.?JE(():l’\JIéII_O$\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Certificados de realizacion de la formacion por parte de las personas de la plantilla e integrantes
de los diferentes departamentos.

- Temario impartido y horas de formacion.

- Nivel de satisfaccion de la formacioén realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES
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(13) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.

Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(14) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(15) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

¢ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
S;/EEIEEILQCA::AI‘LA;- LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁmg)%é
X
N

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N2 FICHA ALCER Castalia
AREA (2) / AREAQ2) Formacion (A6)

NUM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

ACCIO/MESURA (3) . L, .. . L

N° Accw@nemm Realizacién de formacion en perspectiva de género por parte de las personas que van a
realizar el seguimiento del Il PIO.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2026
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género y
violencia de género, asi como informar adecuadamente de la oferta formativa de la que dispone la
entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Acciones formativas con perspectiva de género e igualdad por parte de las personas encargadas del
seguimiento del Plan.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacién online.

- Presupuesto de formacioén de 5 horas por accién formativa: 600€ la accion formativa (precio
estimado, dependera del nUmero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Plan de formacién anual.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personas que van a realizar el seguimiento del Il PIO.

$EEI.?JE(():l’\JIéII_O$\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Evidencias de la formacion realizada como imégenes, circulares, informes, etc.
- Temario impartido y horas de formacion.

- Facturacién cursos formacion.

- Nivel de satisfaccién de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES
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(16) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

a7 Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(18) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN

GEN ERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁmgié
S VALENCIANA
N FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NSFICH ALCER Castalia

AREA (2) | AREAQ2) Formacion (A7)

NUM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3)

N2 ACCIQUAEDIDA Facilitar la promocion profesional dentro o fuera de la empresa, informando de los
derechos de formacion.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

|Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género y
violencia de género, asi como informar adecuadamente de la oferta formativa de la que dispone la
entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

|Facilitar la promocién profesional dentro o fuera de la empresa, informando de los derechos de
formacion.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Comision de Igualdad y RRHH.
- Con recursos propios.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Plan de formacién anual.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$EEI.?JE(():l’\JIéII_O$\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
- Temario impartido y horas de formacion.
- Facturacién cursos formacion.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES
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(29) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(20) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(21) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GEN ERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁmgié
S VALENCIANA
N FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N2 FICH. ALCER Castalia

AREA (2) | AREAQ2) Retribuciones (A8)

NUM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3)

N2 ACCIQNMEDIDA Realizar acciones encaminadas a la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién
retributiva: Analisis retributivo actualizado, revision constante.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

|Realizar acciones encaminadas a la eliminacion de cualquier tipo de discriminacion retributiva.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

|[Realizar un andlisis retributivo actualizando el anterior y haciendo una revisién constante para eliminar
cualquier tipo de discriminacién retributiva.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Se llevara a cabo por las personas responsables de gestionar los aspectos retributivos de la
entidad con colaboracién de la Comision de Igualdad.
- Recursos propios.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Registro Retributivo actualizado.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacién intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personas responsables de gestionar los aspectos retributivos de la entidad con colaboracién de la
Comisién de lgualdad.

$EEI.?JE(():l’\JIéII_O$\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Registro retributivo actualizado.

- Fichas descriptivas de los puestos de trabajo actualizadas si hiciera falta.
- Total de informes realizados.

- Informes sobre diferencias salariales en el caso que las hubiera.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES
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(22) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(23) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(24) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

K FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
sgll_qEEl\chA:lLAr'r\ﬁ&r LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2“25();
X
N

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N2 FiCH, ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
(A9)

NUM-, ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3) . . . . e g
N° Aca%\n@ngmm Realizar un estudio sobre las necesidades en materia de conciliacion y

corresponsabilidad para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal
trabajador, favoreciendo la formacién en horario laboral.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2026
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad
para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Realizar una encuesta para estudiar las necesidades en materia de conciliacién y corresponsabilidad de
la plantilla, para proponer mejoras en las medidas existentes. Una vez realizado, se daré traslado de los
resultados a la plantilla.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Sellevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH. Seran recursos propios.
- Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Estudio sobre las necesidades en materia de conciliacién y corresponsabilidad.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$%3]Eguél|b$\jESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Encuesta elaborada y enviada a la plantilla de forma fehaciente.
- Informe elaborado a posteriori una vez analizadas las encuestas.
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- Mecanismo de informacion a la plantilla de los resultados obtenidos en la encuesta.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(25) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(26) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
27) NuUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

K FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
e,EIL\IEEI\[]QcA:lLAJ‘Lir LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA QHE)E()D(
N
N

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFiCH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
(A10)

ECUL\:AI'O/MESURA ® ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N ACCIONMEDIDA Fomentar en la plantilla el uso del buzén de sugerencias sobre medidas de
conciliacion y otros aspectos, del que dispone la asociacion, y revision continua

de las posibles propuestas, etc.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad
para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Fomentar en la plantilla el uso del buzén de sugerencias sobre medidas de conciliacion y otros aspectos,
y revisién continua de las posibles propuestas, etc.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials | econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Comision de Igualdad y RR.HH.
- Canales de comunicacion o vias establecidas para recoger las propuestas.
Presupuesto: recursos propios.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Propuestas en materia de conciliacion laboral, familiar y personal recogidas.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$I%%Egll\jéll_ol?\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION
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- Via establecida para recoger las propuestas.
- N.° de propuestas en materia de conciliacion laboral, familiar y personal.
- Informe que recoja las sugerencias y propuestas.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(28) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(29) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(30) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁlltllg)%())(

\ VALENCIANA
\\ FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFeH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
(Al11)

NOM._ ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3)

N2 ACCION/MEDIDA Elaborar una guia con los mecanismos de las que pueda disfrutar el personal, indicando
la duracion y las caracteristicas de todas ellas.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad
para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en

horario laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION
Elaborar una guia propia con los mecanismos de conciliacién de las que puede disfrutar el personal,
indicando la duracién y las caracteristicas de todas ellas. Se hara hincapié en la corresponsabilidad y

estara accesible para todo el personal, incluyendo el personal de nueva incorporacion.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Comision de Igualdad y RR.HH.
- Presupuesto: 300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Guia con los mecanismos de conciliacién elaborada.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$I?§]Eg[\jéll_ol?\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
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CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Evidencia de la publicaciéon de la guia y registro de las acciones divulgativas.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(31) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
32) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(33) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2:325())(

\~§VALENC|ANA
N FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN .
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFcH, ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
(A12)

NOM. ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
ACCIO/MESURA (3) . K . . . Sy
N° ACCRI]-/%EDIDA Seguir comunicando e informando a toda la plantilla sobre las medidas de conciliacion

gue se encuentran a su disposicion haciéndolas visibles y accesibles para todo el

personal.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad
para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Accion informativa sobre las medidas de conciliacién a las que puede acceder el personal empleado
segun sus necesidades e intereses, a través de la guia elaborada, etc.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH.

- Guias y documentacién de apoyo. Impresoras y ordenadores. Tablones de informacién, correo
electrénico.

- 200 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Guia con los mecanismos de conciliacién elaborada.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$%?]Eguéll_é$\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.
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DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Difusion de las medidas de conciliacion a disposicion de la plantilla trabajadora.
- Medidas a las que el personal empleado se acoge.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(34) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(35) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(36) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁmgfé

\ VALENCIANA
\\ FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFCH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
(A13)

NUM-, ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

ACCIO/MESURA (3) ., . . . . .

N° Accgwgmm Elaboracion de un Manual de Acogida o Bienvenida para las huevas incorporaciones a la
plantilla para que puedan conocer los derechos que en materia de igualdad y género le

corresponden.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad
para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en

horario laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Realizar un manual de acogida o bienvenida en el que se haga constar todo lo referente a los protocolos
Y guias que posee la entidad para que sea entregado a las nuevas incorporaciones de la plantilla y sean
conocedoras.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH. Seran recursos propios.
- Presupuesto estimado por horas de dedicacién: 15h * 20€/h= 300£€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Manual de Acogida o Bienvenida para las nuevas incorporaciones elaborado.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$%§Eguéllb$\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO
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Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- N.°de personas incorporadas a la plantilla de la entidad.
- Difusion del manual de bienvenida.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

37) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(38) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(39) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

K FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
?/EEIEENRélLAJ‘LA; LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2“256(
X
N

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFeH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
(A14)

xggb,MESURA @ | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCRWNEDIDA | Eacilitar la formacion en horario de trabajo.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2023 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Profundizar en las necesidades especificas de la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad
para proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en
horario laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Facilitar la realizacion de formacién de la plantilla dentro del horario laboral para fomentar asi la
conciliacion.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Horario de las formaciones realizadas.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

$I?§]Eg[\jéll_ol?\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.
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DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- N.°de formaciones realizadas.
- Horas de formacion.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(40) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(41) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(42) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2“25();

\~§VALENCIANA
N FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN '
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

N.oFICH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Comunicacion inclusivay no sexista (A15)

,TBQ”.-O,MESURA @ | ACCIO/IMESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCIOYMEDIDA | Flaboracion de una guia de lenguaje no sexista propia, asi como recomendaciones para
reducir los usos sexistas en la documentacion, etc., y su difusion a todos los

departamentos.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2024

OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Continuar empleando la comunicacion inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje administrativo verbal
y escrito, y en las redes sociales de la organizacion, especificamente en aquellas donde se haya
detectado uso de masculino genérico, a través de la elaboracién y uso de una guia propia de lenguaje
inclusivo y no sexista para la entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Elaborar y facilitar a todos los departamentos una guia de lenguaje no sexista propia, asi como
recomendaciones para reducir los usos sexistas en la documentacion, etc.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Comisioén de Igualdad. Se realizara con recursos propios.
- Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Guia de lenguaje no sexista propia.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO




Ll

CASTALIA

Plantilla

$%3E8”é:b$\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.
DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA

VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Guia de lenguaje administrativo no sexista propia de la entidad.
- N.° de recomendaciones para reducir los usos sexistas en la documentacion.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(43) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(44) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(45) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

4 FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
(VBELNEENRCA:XLA;I LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA QNE)E();
N\
A

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD
N.° FICH

16 ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Comunicacidn inclusivay no sexista (A16)

acciomesura g | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N2 ACCOYMEDIDA | Continuar revisando la documentacion de la entidad, asi como del contenido expuesto en
su web y Facebook (medios digitales) para evitar el uso del lenguaje sexista o
discriminatorio.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATAD'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Continuar empleando la comunicacion inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje administrativo verbal
y escrito, y en las redes sociales de la organizacion, especificamente en aquellas donde se haya
detectado uso de masculino genérico, a través de la elaboracion y uso de una guia propia de lenguaje
inclusivo y no sexista para la entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Revision de documentos e imagenes de la entidad para eliminar cualquier sesgo de sexo o0 género que
pudiera existir.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Larevision se realizara con recursos propios.
- Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Documentos revisados y corregidos.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
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Personal encargado de la informacién y comunicacion de la entidad.

$%3E8”é:b$\lESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- N° de documentos revisados
- N°de imagenes revisadas

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(46) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(47) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(48) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

: FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT

LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA
QVALENClANA

ANNEX
ANEXO

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFcH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Comunicacion inclusivay no sexista (A17)

xggb,MESURA @ | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N2 ACCRNMEDIDA | Sequir realizando formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas
gue gestionan la documentacién y la informacion de la entidad.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2024
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Continuar empleando la comunicacion inclusiva y no sexista, revisando el lenguaje administrativo verbal
y escrito, y en las redes sociales de la organizacion, especificamente en aquellas donde se haya
detectado uso de masculino genérico, a través de la elaboracion y uso de una guia propia de lenguaje
inclusivo y no sexista para la entidad.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Realizacién de formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas que gestionan la
documentacién y la informacion de la entidad.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Profesorado para impartir la formacion, si es presencial serd necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.
Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio
estimado, dependera del nimero de personas que recibirdn la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Formacién sobre uso no sexista del lenguaje realizada.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personal que gestionan la documentacion y la informacion de la entidad.
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CASTALIA

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO
Y EJECUCION

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
- Temario impartido y horas de formacion.

- Facturacion cursos formacion.

- Nivel de satisfaccién de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(49) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(50) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(51) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA Il. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁ“g%

QVALENCIANA

N FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFeH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Prevencion del Acoso Sexual y por Razdén de Sexo (A18)

acciomesura g | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N2 ACCIROYMEDIDA | Revision y actualizacion anual del Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo,
teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi
como contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Seguir con la prevencién y la formacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo, facilitando a la
plantilla las herramientas adecuadas, revisando y actualizando el protocolo para la deteccién, prevencién
y actuacién en los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo, adaptandolo a las personas usuarias
de la entidad, teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como|
contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Revisar y actualizar anualmente el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, teniendo en cuenta o
afladiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la
diversidad funcional.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Guias y documentacion de apoyo.
- Areade lgualdad y RR.HH.
- 300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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- Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo revisado y actualizado.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

\F;EEI?]Egl’\JlélI_OI?\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- N.°de revisiones realizadas del protocolo.
- N.° de modificaciones o de contenido afiadido en el protocolo.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(52) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(53) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(54) NUmero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA QNE)E();
\\\VALENCIANA
N FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFICH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Prevencion del Acoso Sexual y por Razdén de Sexo (A19)

EB@.@MESURA @ | ACCIO/IMESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCROYYEPIDA | Adaptar el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo a las personas usuarias de la

asociacion.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Seguir con la prevencién y la formacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo, facilitando a la
plantilla las herramientas adecuadas, revisando y actualizando el protocolo para la deteccién, prevencién
y actuacién en los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo, adaptandolo a las personas usuarias
de la entidad, teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como|

contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.
DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Adaptar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y género a las personas usuarias de la

asociacion.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Guias y documentacion de apoyo.
- Areade lgualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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- Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo adaptado.
- Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

\F;EEI?]Egl’\JlélI_OI?\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- N.°de revisiones realizadas del protocolo.
- N.° de modificaciones o de contenido afiadido en el protocolo.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(55) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(56) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(57) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT

LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX
\\§VALENCIANA

ANEXO

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NEFeES ALCER Castalia
AREA (2) / AREA(2) Prevencion del Acoso Sexual y por Razdén de Sexo (A20)

zgy,b,MESURA @ | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCRMMEDIDA | Eormacion en materia de igualdad de las personas que intervengan en casos de acoso

en la entidad.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Seguir con la prevencion y la formacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo, facilitando a la
plantilla las herramientas adecuadas, revisando y actualizando el protocolo para la deteccién, prevencion
y actuacion en los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo, adapténdolo a las personas usuarias
de la entidad, teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como

contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.
DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Accion de formacién de plantilla en materia de igualdad de las personas que intervengan en los posibles

casos que se produzcan por acoso en la entidad.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Profesorado para impartir la formacion, si es presencial serd necesario disponer de un espacio
habilitado, si es online las necesidades son las acordes a la formacién online.
Presupuesto de formacioén de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio
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estimado, dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Formacién en materia de igualdad.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personas que intervengan en casos de acoso en la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT I EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO
Y EJECUCION

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
- Temario impartido y horas de formacion.
- Nivel de satisfaccién de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(58) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(59) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(60) NUmero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ﬁ“gﬁé
QVALENCIANA
A FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFer ALCER Castalia
AREA (2) / AREA(2) Prevencion del Acoso Sexual y por Razdn de Sexo (A21)

NOM.

Acciomesura 3 | ACCIO/IMESURA / ACCION/MEDIDA

N ACCIPNNIEDIDA | Difisidn de manera efectiva del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y género.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATAD'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2025
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Seguir con la prevencion y la formacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo, facilitando a la
plantilla las herramientas adecuadas, revisando y actualizando el protocolo para la deteccién, prevencion
y actuacion en los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo, adaptandolo a las personas usuarias
de la entidad, teniendo en cuenta o afiadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como

contemplar la perspectiva de la diversidad funcional.
DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Difundir de manera efectiva el protocolo de acoso.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
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- Area de Igualdad, Comunicacion y RR.HH.
- La publicidad e informacion se realizard con recursos propios.
Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Protocolo y canales de difusion.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

\F;EEF?]E(CDJlNJéll_OFIQ\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT IEXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Protocolo.
- Guia breve de como pedir ayuda.
- Mecanismo de comunicacion para dar traslado a la plantilla

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(61) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(62) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(63) NUmero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2“253

Q VALENCIANA

A FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFICH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Apoyo alas trabajadoras victimas de laviolencia de género (A22)

zgy,b,MESURA @ | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCRINEDIDA | Elaboracion de un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las victimas de violencia de género.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATAD'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2026 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de la violencia de género
e informar a toda la plantilla.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Elaboracion de un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social acorde a la
normativa en vigor para las trabajadoras victimas de la violencia de género y darlo a conocer a la plantilla
por los canales oficiales de informacion.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
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- Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad y la Junta Directiva con la
colaboracion de la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado: 20h * 20€/h= 400€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Documento elaborado.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

\F;EEF?]E(CDJlNJéll_OFIQ\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT IEXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Verificar la elaboracion del documento previsto.
- Verificar el traslado de la informacion a la plantilla sobre el contenido del documento.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(64) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(65) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(66) NUmero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

{ FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
GENERALITAT LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2“253

Q VALENCIANA

A FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFICH ALCER Castalia

AREA (2) / AREA(2) Apoyo alas trabajadoras victimas de la violencia de género (A23)

xgg,b,MESURA @ | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCRINEDIDA | Difundir los derechos de las victimas de violencia de género.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATAD'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2026 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de la violencia de género
e informar a toda la plantilla.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Elaboracion de un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social acorde a la
normativa en vigor para las trabajadoras victimas de la violencia de género y darlo a conocer a la plantilla
por los canales oficiales de informacion.
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RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad y la Junta Directiva con la
colaboracion de la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado: 20h * 20€/h= 400¢€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Difusion del documento elaborado.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla

\F;EEF?]E(CDJlNJéll_OFIQ\IESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT IEXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Evidencias de la publicacion y difusion realizada.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(67) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(68) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(69) NUmero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

< FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN
S/E]I_\IEEI\?élleAI LES EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ,/:“E)Eé
X
N

FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

NUM. FITXA (1) NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD

NeFcH ALCER Castalia

AREA (2) / AREAQ2) Salud laboral (A24)

Netiomesura @ | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N2 ACCRINEPIDA | Aplicacion de la perspectiva de género en todos los procesos de salud laboral de la

entidad.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI DATA DE FINALITZACIO
FECHA DE INICIO 2024 FECHA DE FIN 2027
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.

DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Analizar las necesidades de las trabajadoras de la entidad en materia de salud laboral, para aplicar la
perspectiva de género en todas areas que sea posible. Entre otras cuestiones, se tendra en cuenta la
situacion de embarazo y lactancia natural.
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CASTALIA
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i economics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

- Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboracién de la Comision
de Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.

Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO |
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Procesos de salud laboral con perspectiva de género.
Reuniones de seguimiento y evaluacion.
- Informes de evaluacion intermedia y final.

[ PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO|
|Plantilla

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT T EXECUCIO / PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO
Y EJECUCION

Comision de Igualdad y RR.HH.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

- Informes realizados con los resultados del andlisis en materia de salud laboral.
- Evidencias de las acciones llevadas a cabo tras el estudio realizado.

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(70) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(71) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i l'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(72) NUmero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.
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Presupuesto por area:

AREA PRESUPUESTO

Proceso de seleccion y contratacion 1.300€
Clasificacion profesional 300€

1200

Ejercicio corresponsable de los derechos de la [0S

vida familiar, laboral y personal

Comunicacion inclusivay no sexista 1.400€

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo [0S

Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia &3

Salud laboral 600€
s o
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7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Il Plan de Igualdad de ALCER Castalia, se aplicara a la totalidad de la plantilla de la
entidad, cualquiera que sea el centro de trabajo, y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, contratos

de duracién determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

En cuanto al seguimiento, instrumento esencial para conocer el desarrollo y el grado de
eficacia de las medidas propuestas, debera realizarse de forma simultanea a la
ejecucion del plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa. El sistema de
seguimiento contemplado se llevara a cabo durante toda la vigencia del plan de
igualdad, cuya finalidad sera verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la
consecucion de los objetivos, segun el calendario propuesto en cada accion a
desarrollar. La Comision de Igualdad, sera la responsable de velar por el correcto
cumplimiento de las medidas para la consecucion de los objetivos. Mas adelante del
presente documento, se detallan las funciones y cuando se constituira la Comisién de
Igualdad. No obstante, hay que destacar que el seguimiento del Plan serd de cada una
de las medidas descritas a implementar y se llevara a cabo al mismo tiempo que la
ejecucion del plan. En cada medida, se ha determinado el 6rgano de vigilancia y control

para su ejecucion.

Las reuniones de la Comision de Igualdad se realizarAn como minimo semestralmente,
en éstas se evaluaran las acciones realizadas, segun los indicadores establecidos en

cada medida y los instrumentos de recogida de informacion.

El procedimiento de recopilacion y sistematizacién de la informacién, asi como de la
documentacion relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accién en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacion del 1l PIO, para después,
trasladarlo a la Comision de Igualdad, para realizar la evaluacion intermedia y la final.
Se tendran en cuenta, en la elaboracion de los informes de seguimiento, los andlisis y
la valoracién de la ejecucion, propuestas de mejora o modificacion de las medidas
llevadas a cabo. Se Anexa la plantilla para realizar el seguimiento de las medidas del
Plan de Igualdad (ANEXO IlII).
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8. EVALUACION Y REVISION

La evaluacion, ya sea intermedia, final, de seguimiento, etc., consiste en utilizar una
serie de procedimientos destinados a comprobar si se han conseguido o0 no los objetivos
propuestos e identificar los factores que han influido en los resultados con el fin de
introducir las modificaciones oportunas. Por tanto, la evaluacion sera un instrumento de
retroalimentacion. Esta se realizara para comprobar en qué medida se han alcanzado
los objetivos propuestos dentro del Il PIO, que es un plan de actuacion, y asi facilitar el
proceso en latoma de decisiones para mejorar y/o modificar un nuevo plan de actuacién

y asi sucesivamente.

Este apartado permitird contemplar y analizar el desarrollo del plan en su conjunto,

contara con los elementos siguientes:

v' Para realizar la evaluacioén, se designara al 6rgano responsable para ello, que

en este caso sera la Comisién de Igualdad.

La evaluacion se fija en las siguientes fechas:
= Evaluacion intermedia en febrero de 2025.

= Evaluacion final en febrero de 2027, dado que la vigencia del plan es hasta
febrero de 2027, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final debera

realizarse.

La informacion se recopilard mediante las reuniones semestrales de la Comision de
Igualdad, a las cuales deberan acudir las personas responsables de la implementacion
de las diferentes acciones para verificar el seguimiento y ejecucioén, asi como trasladar

los datos recopilados en los informes realizados.

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que incluira
el analisis y valoracion de la informacién recopilada, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o mejora de las acciones implantadas con
el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y

de oportunidades en la entidad.
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La evaluacion de cierre o final ser& la fase que cerrara el proceso de disefio y aplicacion
del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la revision de aquel.
La informacién obtenida formara parte del nuevo diagnéstico, que culminara en la

aprobacion de un Il Plan de igualdad de oportunidades.

En los informes de evaluacion intermedia y evaluacion final, se articularan tres ejes de
andlisis y valoracion, que permitirdan comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se obtengan. Se prestara atencion a los siguientes elementos:

+ Evaluacion de resultados: se contemplara el nivel de ejecucion del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados y las personas beneficiarias.

+ Evaluacion de proceso: se analizara la adecuacion de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucién de las acciones, asi como las
dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

+ Evaluacion de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la entidad como resultado de la implantacion del presente

plan de igualdad.

Todo ello, se recopilara mediante informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una

comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad.

Debemos afiadir que la implantacion de un plan de igualdad no es un proyecto lineal en
el tiempo, sino que exige un proceso de adaptacion paralelo y una evolucién constante
gue se va redefiniendo segln las nuevas necesidades que van surgiendo. En definitiva,
se trata de un proceso circular y continuo que enlazara de la vigencia de cada plan, su
evaluacion y el arranque del nuevo plan. La puesta en marcha de un Plan de Igualdad
en una realidad social no es una ciencia exacta, por lo tanto, es posible que surjan
modificaciones durante todo el proceso de implementacion y adaptaciones necesarias

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES

A continuacion, se detalla el calendario de actuacion para la implantacion, seguimiento, revision y evaluacion del Il Plan de Igualdad de ALCER
Castalia:

CRONOGRAMA N.° Accién 2026 2027

Al-11

1. Proceso de seleccion vy
contratacion

2. Clasificacion profesional

3. Formacién

4. Retribuciones

5. Ejercicio corresponsable de los
derechos de lavida personal, familiar y
laboral
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Al2-5.4
Al13-55
Al4 -5.6
Al5-6.1
6. Comunicacion inclusiva y no
sexista A16-6.2
Al7-6.3
Al18-7.1
» A19-7.2
7. Prevencion del acoso sexual y/o
por razon de sexo
A20-7.3
A21-7.4
. L A22 -8.1
8. Apoyo a las trabajadoras victimas
de laviolencia de género
A23-8.2
9. Salud laboral A24-9.1
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE IGUALDAD

Segun lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan de Igualdad,
debera incluirse una comisiéon u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan,
con la composicion equilibfada y atribuciones que se decidan en este, donde deberan
participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, con composiciéon equilibrada entre mujeres y hombres.

En este sentido, durante el primer trimestre de la vigencia del Il Plan de Igualdad, se
constituira la comisién de igualdad, para las funciones descritas en el parrafo anterior.
Como Anexo IV, se adjunta reglamento de funcionamiento interno de dicho érgano, el
cual, sera aprobado en la primera reunién de constitucion de la comision de igualdad.

1. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Cuando se detecten posibles discrepancias fruto de la aplicacion del presente Plan de
Igualdad en el seno de la entidad, se mediara con las partes suscriptoras de este plan
detallando la problematica en cuestion y proponiendo alternativas para la solucién del
problema concreto. Dejando abierta la opcion de realizar aportaciones por parte de
todas las personas participantes, en este caso, se realizaria mediante encuestas para
toda la plantilla siendo anénimas las respuestas donde solo se recogeran los datos del

sexo y las propuestas.

Esto se llevara a cabo para las discrepancias surgidas tanto en la aplicacion,
seguimiento, revisién o evaluacion del plan de iguaidad, en tanto que la normativa legal

o convencional no obligue a su adecuacion.

Fdo: Neus Pons Sabado. Fdo: Noelia Corcoles Ruiz.

Gerente de la entidad. Trabajadora Social. Representante
Legal de las personas Trabajadoras.
Sindicato UGT.

UATAER CASTALIA
Asoc‘AC¢O¢R2€SPELNAF:¥:DOOSSRENALES
ClE G-12047239 j \E

8 Enmedio, 22, 2%, E - 12001 Castellon
Telf.- 964228363
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12, FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

Visto que se ha revisado todo el Plan de Igualdad por todas las partes que conforman
la Comisién Negociadora, se acuerda la conformidad del documento final del II PIO de
la entidad, procediéndose a tramitar su firma y su posterior presentacion en REGCON.

Fdo: Neus Pons Sabado. - Fdo: Noelia Cércoles Ruiz.
Gerente de la entidad. Trabajadora Social. Representante
Legal de las personas Trabajadoras.

Sindicato UGT.
ALCER CASTALIA '

ASOCIACION DE ENFERMOS RENALES

Y TRASPLANTADOS M '
' CIF: G-12047239 e——
g i C/Enmedio, 22, 2°, E - 12001 Castellon R
Telf.: 964228363
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