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'|]1. PRESENTACION DE FUNDACION ANTONIO MORENO

El Grupo EIl Castillo, a través de la Asociacion Domus, constituye la Fundaciéon Arcos
del Castillo en el aino 2005.

La Fundacién Arcos del Castillo es una organizacion privada de naturaleza fundacional
constituida sin animo de lucro, cuyo objetivo principal es “promover el desarrollo de centros y
programas destinados a la prevencién, tratamiento e integracion de personas que se encuentran
en situacion de riesgo social, con especial incidencia en la infancia, juventud, familia y mujer”

Como parte de las entidades que conforman Grupo El Castillo y gracias al apoyo y a las
caracteristicas personales de los profesionales que la sustentan, la Fundacion Arcos del Castillo
pone al servicio de la sociedad mas de veinte afios de experiencia en la prestacion de servicios
que abarcan diversos sectores dentro del ambito de los Servicios Sociales con un claro objetivo
sinérgico: “la atencion integral a las personas dependientes y en situacion de riesgo social”

En 2018, “Fundacién Arcos del Castillo” pasa a denominarse “Fundacion Antonio
Moreno” (en adelante FAM), como justo homenaje a la trayectoria y a los valores que su
fundador, Antonio Moreno Gémez, ha demostrado en la puesta en marcha de cada proyecto
dedicado a promover el desarrollo de centros y programas destinados a la prevencion,
tratamiento e integracion de personas que se encuentran en situacion de riesgo y/o marginacion

social, con especial incidencia en la infancia y juventud.

(1] 2. INFORMACION BASICA DE FUNDACION ANTONIO MORENO

DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social FUNDACION ANTONIO MORENO

NIF G54017363

Domicilio social PRADO DE LA VILLA 92, 03400 VILLENA (ALICANTE)

Forma juridica FUNDACION

Aio de constitucion ARo 2005

Nombre JOSE MARIA MORENO PENAS

Cargo PRESIDENTE

Telf. 960457950

e-mail informacion@grupoelcastillo.com

Nombre ESTHER REDONDO RODRIGUEZ

Cargo RESPONSABLE DE IGUALDAD Y PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

Telf. 960457950

e-mail informacion@grupoelcastillo.com rrhh3@grupoelcastillo.com

Sector Actividad SERVICIOS SOCIALES

CNAE 8790
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GESTION DE CENTROS DE PROTECCION Y REFORMA DE

Descripcion de la actividad -\ hpES v DE ATENCION A FAMILIAS

Dispersion geografica y
ambito de actuacion

Plantilla abril 2022 Mujeres 598 Hombres 510 Total 1108

Madrid, Alicante, Valencia, Castellén y Murcia

Centros de trabajo 39

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Si, para temas de administracion de personal y colaboracion con la
Dispone de departamento  asesoria laboral.
de personal- RRHH No para la gestién global de los recursos humanos, la cual se
gestiona desde cada centro (no centralizacion).

Representacion legal de
personas trabajadoras abril  Mujeres 24 Hombres 36 Total 60
2022

1] 3. INTRODUCCION

En marzo del afio 2016 se elabor6 el | Plan de Igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres de Arcos del Castillo (hombre anterior de la Fundacion Antonio Moreno) para el periodo
2016-2018.

En fecha 7 de febrero de 2020 y numero de Registro GVRTE/2020/177669 tuvo entrada en el
Registro Telemético de la Generalitat, solicitud presentada por la entidad FUNDACION
ANTONIO MORENO para el visado del Il Plan de Igualdad de la Fundacion Antonio Moreno, en
los términos establecidos en el Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones
y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunidad
Valenciana, publicado en el DOGV n° 5567 de fecha 31 de julio de 2007. El informe del mismo
fue desfavorable.

Tras analizar las recomendaciones y ante la entrada en vigor de la nueva normativa referente
a Planes de Igualdad, la entidad decidié elaborarlo de nuevo dejando caducar el expediente
anterior, y basandose para su elaboracion y desarrollo en las herramientas para la igualdad del
Instituto de la Mujer, teniendo como referente la “Guia para la elaboracidn de planes de igualdad
en las empresas”.

El 20 diciembre de 2021 se procede a enviar para su registro el nuevo Plan de Igualdad.
Mediante comunicacion via telematica, de fecha 10 de marzo de 2022, se requeria a la empresa
FUNDACION ANTONIO MORENO, con CIF: G54017363 (Loc:WN64GF12) para que procediese
a aportar nueva documentacion correspondiente al Plan de Igualdad de la empresa presentado
el dia 20 de diciembre de 2021.

En dicho requerimiento se hacia advertencia de que, si en el plazo de diez dias habiles no se
procedia a remitir la documentacion requerida, no se realizaban las alegaciones que estimaran
pertinentes, o no se desistia de la solicitud de inscripcion del Plan de Igualdad para la elaboracién
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de uno nuevo de acuerdo con la normativa vigente, se les tendria por desistidos de su peticion
de inscripcion.

Dado que no se pudieron realizar las mejoras requeridas en el plazo de 10 dias, debido a que
habia que reconstituir la comision negociadora contando con los sindicatos mas representativos
al haber centros sin representacion legal de los trabajadores, hemos vuelto a elaborar el presente

Plan de Igualdad cumplimento todos los requisitos legales e indicaciones del requerimiento.

(]| 4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

Tal y como consta en el Acta de Constitucidn de la Comisién Negociadora de fecha 6 de mayo
de 2022, la composicidn de la Comision Negociadora esta designada por los sujetos legitimados,
de conformidad con lo establecido en el articulo 87 y 88 del ET y en virtud de la representacion
que CCOO y UGT ostentan a nivel de la Fundacion como seccién sindical estatal,

La Comision Negociadora de Igualdad esta compuesta por representantes de la empresa y
por representantes de los trabajadores y trabajadoras, asi como por los sindicatos mas
representativos a nivel nacional (CCOO y UGT) del sector al que pertenece la Fundacién. Se
encuentra legitimada para negociar y, en su caso, acordar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y a tal efecto suscriben el presente
acuerdo.

En concreto, son partes integrantes de las citadas Comisiones y, por tanto, suscriptoras del
Plan de Igualdad LAS SIGUIENTES:

Parte social, representacion de los trabajadores y las trabajadoras:

= Dfia. MARIA JOSE LOPEZ HUERTA. Impulsora de Igualdad (Comité de Empresa-U.G.T.),
designada por la Federacion de UGT

» Dfia. M. JOSE FERRI GANDIA. Impulsora de Igualdad (Comité de Empresa-U.G.T.),
designada por la Federacion de UGT

» Dia. ISABEL DESCALS SANCHIS. Federacion de Ensefianza de CCOO Comunidad
Valenciana

= Dfa. CRISTINA PEREZ DE LAS HERAS Impulsora de Igualdad (Comité de Empresa-
CC.00.), designada por la Federacion de Ensefianza de CCOO de la Comunidad Valenciana.

Con conocimiento a nivel nacional de UGT y CCOO que han delegado su equipo de la
Comunidad Valenciana. Se recogen a continuacion las evidencias:

En relacion a UGT:
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Servicias
Piiblicas

FUNDACIGN ANTONIO MORENO

Muy 5r/a nuestro,/a:

For la presente, desde la Federackén de UGT Servicios Piblicos de la Unidn
General de Trabajadores, comeo Sindicato Mas Representativo, le comunicamos
que D2 MARIA JOSE LOPEZ HUERTA con DNI n2 48588783-H y D2 MARLA JOSE
FERRI GANDIA con DNI n® 73934861-C, son las personas designadas por esta
Federacidn para la representacidn de los trabajadores en los centros de trabajo
que no cuentan con ALT, en la Megoclacidn del Plan de Igualdad de la
FUNDACION ANTONIO MOREND, astentande la legitimidad el Sindicato UGT, en
el marco de lo previsto en el articulo 52 del Real Decreto 9012020, de 13 de
Oetubee, por el que se regulan los Planes de lgualdad v su registro v se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 2B de Mayo, sobre registro v depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, lo que trasladamos a los efectos
Oportunos.

Reciba un cordial saluda.

En Madrid, & 6 de Abril de 2022.

|
NhG‘N '\“Dﬁ“u- @
i
@

Fdo.: Frederic Monell Liirg
Secretario de Organizacidn
UGT Servicios Biblicos

S e Crgar oecatn LGE Servsos Pibloos

Aaln O A0, 35 1 e 2A00T Wl AT
Tima 915E0F0 1 Fes: 014337158 [
En relacion a CCOOQO:
SILVIA ESPINOSA LOPEZ <silvia.espinosafsanidad, cooo,as> 16 da marzo de 2022, 10:57
Para: Esther Redondo <rhh3@grupos|castillo,com=
Buenos dias,
|nttpe fimas googl nalll w0 Pik= 10105210404 pl&search=alip teadLIATST 17135654 43imp SLAAFZE0T... 174
1713022, 11218 Corren de GRUPO EL CASTILLD - RECONSTITUCION PLAN IBUALDAD POR REQUERIMIENTO

Efeclivaments, hablamos ayer sobre esle asunto, Por mi parte decirles que he hecho una gestion para ver si se
pueden hacer cargo en nuestro equipo del Pais Valencia, teniendo en cuenta que s &l termitorio, con diferencia,
donde hay més centros de trabajo, con el fin de que la cosa pueda ser mds dgil. En el caso de gue sea yo misma la
que tenga gue asumirda lo haré, por supueste, pero no serd para el dia 23,

Quedo a |a espara de |a contestacidn de mis companeras de Valencia y a su disposicicn,

Saludos cordiales

Silvia Espinosa Lopez

rea de Negoclacidn Colectiva FS5-CCOO0
Responsable de Mujeres, Politicas LGTEI+ e lgualdad
Calle Ramirez de Arellano, 19
28043 Madrid
Telf: 915408285
B06240112-68921

AMPARO PALOMARES ENGUIX <apalomaresi@isanidad,ccoo.es> 17 de marze de 2022, 9:21
Para: riih3@grupoelcastillo,com

Buenos dias, Esther

Tal y como nos propone Silvia Espinosa, secretaria de Mujer y politicas LGTBI de FSS CCOO,
me dirijo a ti, como persona de contacto para hacerte llegar nuestra notificacion del
nombramiento de las personas gue formaran parte de la Comisién Negociadora para la
revision y adecuacion del Plan de lgualdad de FAM.

Adjunto doc,

Actuare como asesora en estos tramites. Me gustaria contactar contigo cuanto antes para
agilizar esta negociacion. Con el fin de agilizar estas cuestiones, necesitaremos el texto
completlo del Plan de lgualdad vy los datos de partida que habéis trabajado para elaborar el
diagndstico, no puedo acceder al doc,
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ANTONIO JIMENEZ GALVAN vie20abr, 1917 Y &}
para mi

Buenas tardes, Esther:

Te comunico que las dos personas designadas para el plan de igualdad por parte de CCOO son:

Por parte de FECCOOPV:

Isabel Descals Sanchis: idescals@pv.ccoo.es. Teléfono de contacto: 662652980.

Por parte de los comités y delegados/as:
Alba Sanchis Peris (comité Jaume 1): asanchisperis@gmail.com. Teléfono de contacto: 677565621.

A partir de este momento son las dos representantes y a las que tendras que dirigirte y mandarles la conexion telematica para proximo dia 6 de mayo a las 9 de la
manana.

Un saludo

Indicar que DAa. Isabel Descals por motivos personales no ha podido acudir a varias reuniones
de la Comision Negociadora del Plan, sin que ello pueda invalidar el mismo dado que todo ha
sido aprobado por consenso de ambas partes.

Parte empresarial, representacion de la empresa:

= Dfia. ESTHER REDONDO RODRIGUEZ. Responsable de Igualdad del Grupo El Castillo
(Agente de Igualdad)

= D. JUAN HIGUERAS GONZALEZ. Direccién de zona.

= DAa. NATALIA MOYA FRASQUET. Direccion de zona.

= Dfia. JUDIT GARCIA ALVAREZ. Direccién de zona.

El compromiso de establecimiento y negociacion del Plan de Igualdad en la Fundacién se
acuerda con la representacion de trabajadoras y trabajadores segun los principios generales
expuestos a continuacion:

» Mantener en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
(Art. 46.1 LOIEMYH).

= Prevenir y eliminar, en caso de que las hubiere, cualquier circunstancia o practica que
genere o0 pueda generar discriminacion por razon de sexo (Art.46.1LOIEMYH), tanto directa
como indirecta (Art. 6 LOIEMYH). Especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 y 8 LOIEMYH).

= Se adoptaran medidas de accion positiva especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, en caso de que las
hubiese. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (Art. 11
LOIEMYH).

= Se garantiza la participacién y el acceso de las personas integrantes de la comision
permanente de Igualdad a todos los datos y a toda la informacion relativa a cada una de las
fases de elaboracion del Plan de Igualdad en la empresa, siempre y cuando no se vulnere la
Ley de Proteccion de Datos. La informacion y los datos que se reciban tienen el caracter de
confidenciales, con el serio compromiso por parte de todas las personas participantes de su no

utilizacién, independientemente de su fin.
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[]] 5. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
5.1. APLICACION DEL PLAN

En base a lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOI, el Plan sera de aplicacidn a la totalidad
de la Fundacion, entendiendo por tal a los trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios
en todos sus centros de trabajo. sin perjuicio de lo anterior, en caso de ser necesario, podran
establecerse acciones especiales dirigidas a atender las necesidades de determinados centros
de trabajo, areas o departamentos. Igualmente aplicara a las personas cedidas por empresas
durante los periodos de prestacion de servicio en FAM, en concreto en la actualidad a
trabajadores/as de la empresa NESEREM S.L.

5.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

La Direccion de Fundacion Antonio Moreno se encuentra plenamente comprometida con la
igualdad efectiva de oportunidades en todos los ambitos de relacion y actuacion. De la misma
manera, aspira a la equidad entre las personas, pues considera a estas unicas y, por tanto, con
diferentes, capacidades, necesidades y aspiraciones.

El presente plan de igualdad es aplicable al siguiente alcance:

5.2.1. AMBITO PERSONAL

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, cualquiera que sea el numero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la
forma de contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con
contratos de duracion determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

Asi mismo, el Plan de Igualdad sera aplicable, en su caso, a las personas cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacién de servicio en la empresa

usuaria.

5.2.2. AMBITO TERRITORIAL

Todos los centros de trabajo de la Fundacion en los que existan personas adscritas. En este
sentido, el ambito territorial del plan de igualdad esta circunscrito a nivel nacional.

5.3. VIGENCIA DEL PLAN

El Plan tiene un periodo de vigencia acordado por la Comisién Negociadora de cuatro afos.
La vigencia del plan sera desde 1/10/2022 hasta el 30/09/2026. Durante el segundo y tercer
semestre del afio 2026 se comenzara a elaborar el nuevo Plan de Igualdad de forma que, al
finalizar la vigencia del actual, ya se disponga del nuevo (y asi sucesivamente). Por tanto, su
duracion maxima no excedera el periodo de 4 afos previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020.
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La auditoria retributiva-salarial igualmente tendra una vigencia de 4 anos, realizando nuevas

auditorias a la par que los diagndsticos de los Planes de Igualdad y como parte de los mismos.

5.4. DERECHO DE ACCESO

Se garantiza el acceso de toda la plantilla de la empresa a la informacion sobre el contenido

del Plan, asi como la relativa a la consecucion de sus objetivos por medio de la intranet.

[]]6. INFORME DE DIAGNOSTICO

En la reunién de la Comision negociadora de Igualdad, de fecha 25 de noviembre de 2021, se
aprueba por consenso entre la representacion de las personas trabajadoras y la representacion
de la empresa el Diagndstico de Situacion de Fundacion Antonio Moreno.

De acuerdo con lo previsto en el art. 7 RD 902/2020, el diagndstico de la Fundacion Antonio
Moreno se ha realizado de acuerdo con los criterios de:

» |nstrumentalidad: se ha realizado con el fin de identificar ambitos especificos de actuacion
y orientado a la toma de decisiones.

= Flexibilidad: el contenido, extension y forma responde a las necesidades concretas de la
empresa identificadas en la negociacion.

= Dinamismo: se ha adaptado a las necesidades y caracteristicas de la empresa.

Su elaboracion se ha realizado con perspectiva de género, tanto la recogida de la informacion
como el analisis de los resultados. Concretamente, en la Fundacion Antonio Moreno el
diagndstico se ha extendido a:

» Todos los centros/recursos de FAM
» Todos los puestos de trabajo.
» Todos los niveles jerarquicos.

La auditoria retributiva-salarial igualmente tendra una vigencia de 4 anos, realizando
nuevas auditorias a la par que los diagndsticos de los Planes de Igualdad y como parte de los
mismos.

El proceso de elaboracion del diagnostico se ha realizado en base a:

6.1. METODOLOGIA Y HERRAMIENTAS UTILIZADAS

= Recopilacion y analisis de la informacién necesaria para medir y evaluar, a través de
indicadores cuantitativos y cualitativos, en las diversas materias previstas en el articulo 46.2 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para detectar y analizar en su caso desigualdades o
discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la Fundacién
y, en general, visibilizar cualquier obstaculo que impida o dificulte la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres en la misma.
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» Recogida de informacién y al debate interno de la misma desde una perspectiva de
género. Se han estudiado las diferencias entre mujeres y hombres.

= Asignar al personal que ha proporcionado la documentacion y dinamizado el proceso de
recogida de informaciéon, los Impulsores de Igualdad de cada centro y los
directores/responsables, junto a la persona responsable de Igualdad de Grupo El Castillo.

» Realizado el diagnéstico de la situacion actual de la entidad tanto en cuanto a la plantilla
como a la estrategia de gestion de personas. Con valoraciones de datos cuantitativos y
cualitativos.

= Se han tenido en cuenta las aportaciones del Equipo Humano a través de las encuestas
realizadas, tanto al equipo directivo/responsable de los centros, como al resto de las personas
de la Fundacién. Las mismas han sido analizadas por los Impulsores de cada centro, asi como
por la Comisién de Igualdad teniendo en consideracion las aportaciones de los Impulsores de
Igualdad

» Se ha informado a la plantilla del comienzo de la elaboracién del Plan de Igualdad y del
inicio de la fase de diagndstico mediante una nota informativa entregada a los representantes
de los trabajadores y su posterior colocacion en los tablones informativos de los centros (mes
de enero y febrero 2021). Y se ha publicado un comunicado en la Intranet a modo de

recordatorio a primeros de octubre de 2021 a solicitud de la Comision de lgualdad.

6.2. PERIODO DE REFERENCIA DE LOS DATOS ANALIZADOS
01/01/2021 a 30/04/2022.

6.3. FECHA DE RECOGIDA DE LA INFORMACION

Ano 2022, inicio febrero y finalizacion mayo.

6.4. FECHA DE REALIZACION DEL DIAGNOSTICO

Se concluye el diagndstico en el mes de mayo del afio 2022.

6.5. PERSONAS’FiSICAS O JURIDICAS QUE HAN INTERVENIDO EN EL PROCESO DE
DOCUMENTACION Y RECOGIDA DE DATOS

» Esther Redondo Rodriguez, responsable de igualdad de Grupo El Castillo y FAM.
= |as direcciones de los centros.
» Los coordinadores de prevencion e igualdad de los centros.

» Los impulsores de Igualdad de los centros.

6.6. CONCLUSIONES GENERALES POR AREAS O FACTORES DE INTERES
6.6.1. ASPECTOS GENERALES DE LA PLANTILLA
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Analisis datos cuantitativos:

Plantilla:

= Se considera que hay una composicién equilibrada entre hombres y mujeres: hombres

(47,9%) y mujeres

Plantilla segun antiguedad:

* No se perciben diferencias significativas por sexo segun grupos de las personas
trabajadoras en relacién a la antigiedad en el puesto de trabajo, a excepcion del primer tramo
ya que hay una notable diferencia de las mujeres sobre los hombres.

» No hay rotacién atendiendo a una perspectiva de género.

» Las antigedades son bajas porque se han incorporado a FAM muchos centros nuevos
en los ultimos afos -como ha podido comprobarse en la introduccién-, de ahi que en el primer
tramo sea relevante la diferencia ya que se han producido mas contrataciones en el ultimo afo

de personal femenino que masculino.

Respecto a las edades de la plantilla:

» La plantilla mas envejecida es la de hombres.

» En edad fértil de 35 anos o menos, hay mas personas trabajadoras de sexo femenino que
masculino. Y por encima de los 40, no hay desequilibrios significativos, si bien hay mas hombres
que mujeres.

» |nfluye la incorporacion mayor en las ultimas décadas de la mujer al mundo laboral,
especialmente al trabajo remunerado. Hay menos mujeres desde los 35 o mas anos

» Las antigedades son bajas porque se han incorporado a FAM muchos centros nuevos
en los ultimos afos -como ha podido comprobarse en la introduccién-, de ahi que en el primer
tramo sea relevante la diferencia ya que se han producido mas contrataciones en el ultimo afo

de personal femenino que masculino. (52,1%).

Nivel formativo mujeres y hombres:

= Mayor cualificacion universitaria de las mujeres un 38% frente a un 19% de los hombres.
= Mayor prevalencia en el caso de los hombres de Formacién Profesional y sin estudios.

= En proporcion al total de la plantilla hay un 19,2% mas de mujeres con formacion.

Plantilla segun areas funcionales:

= | os equipos funcionales donde se ha detectado segun la norma LOI que hay desequilibrio
en la presencia de mujeres y hombres son:
s Equipo técnico: 70,5% de mujeres frente al 29,5%. No hay infrarrepresentacién femenina

por lo que no requiere actuaciones a favor de las mismas.
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s Equipo de apoyo sociocultural: 70,4% de mujeres frente al 29,6%. No hay
infrarrepresentacion femenina por lo que no requiere actuaciones a favor de las mismas
o Equipo sanitario: 77,9% de mujeres frente al 22,1%. No hay infrarrepresentacion
femenina por lo que no requiere actuaciones a favor de las mismas
* En el resto de los equipos a los efectos de la LOI, se entiende que hay composicion
equilibrada.
= Existe dentro del equipo directivo equilibrio entre mujeres y hombres, salvo en el puesto
de Jefe de Mantenimiento y Direccion General Sociosanitario, ocupados cada uno de ellos por
una solo persona, hombre.
o Si comparamos el porcentaje total de hombres y mujeres de la Fundacion (mujeres el
52,1% y hombres 47,9%) y el del total del personal del equipo directivo (mujeres 56,5%
y hombres 43,5%) se observa que se mantiene en el equipo directivo la proporcionalidad
de presencia de hombres y mujeres, siendo algo superior en el equipo directivo.
= Hay equilibrio entre mujeres y hombres dentro del equipo directivo.
= No existe una segregacion horizontal de las mujeres, es decir, el mayor % de las mujeres
se concentran en ocupaciones que requieren mayor cualificacion y por tanto en empleos de
escala superior (nivel técnico); frente al mayor % de hombres, que se encuentran en los

empleos de la escala inferior (nivel intermedio) de la FAM.
Cualificacién profesional:
= Mayor cualificacidn profesional de las mujeres, mas formacion profesional de los hombres.
Igual punto anterior de formacién.
Plantilla segun puestos de trabajo:

» Hay infrarrepresentacion femenina y masculina en varios puestos.

= Como veremos mas adelante en este mismo informe la razén de esta situacion es debido
al mercado. No se cuenta con candidaturas de ambos sexos en las ofertas de empleo en estos
puestos de trabajo. No obstante, se adoptaran medidas para favorecer el equilibrio en la

composicion de la plantilla.

Plantilla segun tipos de contratos:
= Cabe destacar que la mayor parte del personal de la entidad tiene un contrato fijo en la
misma y que la relacién entre contratos de hombres y mujeres es semejante. No se aprecian
diferencias significativas.
Plantilla respecto a jornada laboral:

* No hay desigualdades significativas por sexos en cuanto a la jornada de trabajo se refiere

a las jornadas completas.
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= Hay mas mujeres con jornadas parciales.
Tipo de jornada-turno de trabajo:

= No hay desigualdades significativas por sexos. Donde se aprecia una mayor diferencia
entre hombres y mujeres es a la hora del trabajo a turnos, ya que hay un 7% mas de mujeres

que no trabajan a turnos que de hombres.
Tipo de jornada-continua o parcial:
= |La mayor parte de la plantilla tiene jornada continua (mujeres 44,4% y hombres 44,5%
respeto al 100%).
Tipo de jornada-turnicidad:

» No hay desigualdades significativas por sexos.

Tipo de jornada- dias semanales de trabajo:

» No hay desigualdades significativas por sexos. Nada que destacar.

Tipo de jornada: dias causas/ tipos reducciones de contrato:

» Las mujeres solicitan en mayor proporcion reducciones de jornadas:
s Maternidad, (un 92,3% frente a un 7,7%.).
o Guarda legal de menores de 18 afos con enfermedades graves (88,9% frete a un
11,1%)
Motivos fin de contratos-cese actividad laboral:

= Se dan un mayor numero de bajas voluntarias y solicitudes de excedencias por parte de
las mujeres.

= En el resto de causas no hay diferencias significativas.

Responsabilidades familiares de la plantilla, hijos/as menores de edad:
= El 64,7% de la plantilla no tiene hijos menores de edad, dentro de ello es mayor el
porcentaje de mujeres con hijos menores si bien no es una diferencia significativa (52,1%
respecto al total de la plantilla) que de hombres (47,9% respecto al total de la plantilla).
= Solo el 35,3% de la plantilla tiene hijos a su cargo menores de edad. De este total, el 17,4
% son mujeres y el 17,9% hombres.

» Nada especial que realizar en base a los datos cuantitativos.

Edades de los hijos:

* No hay desigualdades significativas por sexos en cuanto a los grupos de edades de los

hijos. Nada que destacar.
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Otras personas a su cargo:

= El 99,3% de la plantilla no tiene a otras personas a su cargo. No hay diferencias

significativas entre hombres y mujeres.

Movimientos de plantilla:

= Durante los cuatro ultimos afios no se aprecian diferencias significativas en los ingresos,
ni en las bajas de trabajadores frente a trabajadoras, ni en los tipos de contratos
(fijos/eventuales).

= Plantilla equilibrada entre hombres y mujeres, tanto en numero total como en los tipos de
contratos que se les realizan. NO hay discriminacion.

= En relacion a las causas de las bajas de personal en la entidad, la mayor diferencia se da
en las excedencias, las bajas voluntarias y los ceses en periodos de prueba, siendo superiores
en el caso de las mujeres. Sin embargo, en las finalizaciones de relaciones laborales totales no

hay tanta diferencia entre ambos sexos, un 52,1% de mujeres y un 47,9% de hombres.

6.6.2. OPINIONES PLANTILLA SOBRE DIVERSAS MATERIAS DE IGUALDAD

En base a las 2 puntuaciones mas altas, sin considerar la puntuacién intermedia de 3:

» El 66,9% de las personas que han contestado el cuestionario opinan que en la entidad
hay igualdad de trato y de oportunidades con puntuacién maxima de 5y el 22,4% puntuan
4.

= Entienden la mayor parte que la feminizacion se debe a que el sector/tipo de trabajo es
mas demandado por mujeres, en mayor o0 menor medida.

» La mayoria no entienden que la contratacion de mujeres se deba a tradicién o costumbre
en la entidad (74,50%).

= E| 92,1% piensan que la feminizacién no se deba a una discriminacioén a los hombres
en la Fundacion.

= EI 85,3% piensan que la direccion esta sensibilizada y comprometida con la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

= E| 85,50% cree que la seleccidon de personal se realiza de forma objetiva, dando las
mismas oportunidades de acceso a mujeres y hombres.

= EI94,20% piensa que los cursos de formacién son accesibles a todos y todas por igual.

= El 84,60% indican que los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de
promocionar a puestos de responsabilidad.

= EI50,10% han sido informados sobre el protocolo en caso de acoso sexual o por razén
de sexo.

o Es un porcentaje bajo por lo que se debe proceder a darlo a conocer nuevamente a toda
la plantilla.
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= EI60,6% No tienen conocimiento de casos de acoso sexual o por razon de sexo.
= Que tenga conocimiento la direccion, se ha dado un caso en el afio 2021 y uno en el afio
2022. Nada mas tener conocimiento se actud en base al protocolo. En el caso del afio
2022 al estar constituida una Comisién de Igualdad, participaron las personas que
entonces formaban parte de la misma.
= E|l 77,30% creen que se utilizan imagenes y lenguaje inclusivo no sexista en las
comunicaciones internas y externas.
= EI94,7% estan a favor de poner en marcha un Plan de Igualdad.
= Soélo el 33,10% estan de acuerdo con realizar acciones positivas para aumentar el numero
de hombres en la empresa.
= El 55% piensa que se favorece la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral.
= EI 72,50% piensan que la empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual
forma a mujeres y hombres (no hay discriminacion).
= El| 56,20% conocen los derechos, permisos y medidas disponibles en la entidad para
favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
s Es un % bajo, proceder a realizar campafas informativas.
= El 54,10% piensa que era posible conciliar la vida personal, familiar y laboral.
» | as dificultades provienen por la necesidad de trabajo en turnos de manana, tarde y noche,
y/o rotativos. Esto son necesidades organizativas del trabajo. Cuando una persona se incorpora
a la entidad es conocedora de estas necesidades organizativas del trabajo generadas por la

actividad/servicio que se da en los centros a los usuarios.

6.6.2. SELECCION Y CONTRATACION

= E| 85,50% de las personas que han cumplimentado el cuestionario de igualdad cree que
la seleccion de personal se realiza de forma objetiva, dando las mismas oportunidades de
acceso a mujeres y hombres.

» La mayoria no entienden que la contratacion de mujeres se deba a tradicion o costumbre
en la entidad (74,50%).

= No se realizan pruebas en los procesos de seleccidn, se lleva a cabo el analisis de la
informacion aportada por las personas que optan a ellos y entrevistas personales.

» Las nuevas contrataciones han sido equilibradas en relacion al total de hombres y mujeres
incorporadas (si bien no en base a los puestos feminizados y/o masculinizados).

= Enlos puestos feminizados se reciben mas candidaturas de mujeres, asi como a la inversa
en los masculinizados. La Seleccién final se realiza en base a la formacién, experiencia y

méritos, No por sexos.

15 de 36




,@ [Il Plan de Igualdad de Oportunidades
Fundacion Fundacién Antonio Moreno 2022-2026 v01

Antonio Moreno

» La mayoria de las candidaturas sin distincion de sexos son de las recibidas en los centros
de forma espontanea por los/as candidatos/as (antes de conocer la existencia de procesos de
seleccidn abiertos) seguidas de los contactos.

» En la medida de lo posible se procura que el equipo de personas encargadas de realizar
la seleccion sea mixto (hombres y mujeres).

= Para cubrir las vacantes se utilizan los curriculum que llegan a los centros/ recursos,
contactos (conocidos de alguien del centro/empresa), personal de la propia organizacion o
grupo (promociones internas)... No se utilizan los anuncios en prensa, ofertas en web de
empleo, ...

» Todos los centros recursos utilizan lenguaje no sexista.

= No hay un modelo de solicitud de empleo.

» En el 42% de los centros las personas que realizan procesos de seleccion no han recibido
formacion en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

= A partir de enero de 2022 se recogen estadisticamente y desagregados, los resultados de
cada una de las fases del proceso de reclutamiento y seleccion.

6.6.3. PROMOCION PROFESIONAL

» Los datos corresponden a los cuatro primeros meses del ano 2022 dado que con
anterioridad no se recogian estadisticamente estos procesos.

= Promocionan un 21% mas mujeres que hombres.

= En algun proceso se ha podido aplicar la discriminacién positiva.

» El 84,60% indican que los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de
promocionar a puestos de responsabilidad.

= En un 37% de los centros creen que no hay establecidos criterios generales para los
procesos de promocion interna.

» En casitodos los centros entienden que los canales de comunicacion para informar de las
promociones internas garantizan la no discriminacion por razén de sexo (en un 21% de los
centros no).

= |as promociones internas no se hacen extensivas a toda la plantilla utilizando un lenguaje
neutro.

= El 32% de los centros no creen que el personal contratado a tiempo parcial tenga las
mismas posibilidades de promocidén que aquél que cuenta con un contrato a jornada completa.
La mayoria de los puestos de promocion interna (si no todos) son de jornadas completas.

= El 63% de los centros no piensan que haya departamentos/secciones con mayores

posibilidades de promocién que otros. Hay que tener en cuenta que los puestos de promocion
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interna suponen una subida en la escala jerarquica y por tanto hay menos vacantes a cubrir
que el resto de los puestos de menor jerarquia.

= Los puestos ocupados por mujeres y hombres en la empresa tienen las mismas
posibilidades de desarrollar una carrera profesional, sin distincion de sexos.

» Hasta el momento no se han establecidos medidas para favorecer la promocion del sexo
menos representado en los puestos de promocioén interna.

*= No se informa, motiva y forma a las mujeres de forma diferente que a los hombres para
que participen en los procesos de promocion profesional, las efectuan las mismas actuaciones
sin tener en consideracion el sexo.

= E| 79% de los centros piensan que una promocion interna supone una mayor dedicacion

al mismo o al menos disponibilidad.

6.6.4. FORMACION DEL PERSONAL

Formacion percepcion direcciones de centros:

= Existe un plan de formacion en la empresa que tiene en cuenta las necesidades de toda
la plantilla, el cual esta firmado por los representantes de los trabajadores.

» Se analizan las necesidades de formacion de los puestos, sin hacer distinciones a si estan
ocupados por mujeres u hombres mayoritariamente.

» Las trabajadoras y trabajadores de todas las categorias y departamentos tienen las
mismas posibilidades de acceso a la formacion en funcién a su puesto y categoria.

» EI63% de los centros creen que la formacidn se realiza en horario laboral, estableciéndose
en cualquier otro caso, alternativas como cursos on-line, formacién a distancia...

= El acceso a los programas de formaciéon NO entrafia una especial dificultad para las
mujeres, ni para los hombres.

»= No se realizan actuaciones especiales para que participen mas o menos en la formacion
los hombres y/o las mujeres. Las mujeres en su mayoria tienen mas formacion que los hombres
en FAM.

Formacion percepcion de la plantilla:
= EI94,20% piensa que los cursos de formacién son accesibles a todos y todas por igual.
= En relacion a si se les facilitan medios o recursos para la mejora de mis conocimientos y
competencias a través del Plan de Formacion las mujeres puntuan 6 y los hombres 6,4 (sobre
10). Se recomienda mejorar los Planes de Formacion mejorando los cuestionarios y/o la

sistematica de la evaluacién de las necesidades formativas.

Cursos de formacion realizados en el afio 2021:
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= Como norma general podriamos decir que tanto las mujeres como los hombres han podido
acceder al mismo tipo de formaciones y han participado en las mismas de forma similar. No
obstante, en varios casos, se ve claramente la diferencia que hay entre las mujeres y los
hombres, siendo inferior la participacion de estos ultimos.

= Como excepcion a lo anteriormente mencionado, podemos destacar que en la formacion
en cuanto al “Abordaje de la conducta” y “Ley 8/2021 Reforma para el apoyo a las personas
con dependencia en el ejercicio de su capacidad juridica”, la participacion de las mujeres es
mucho mayor que la de los hombres, llegando la misma casi al 100%.

= Como se puede ver en el grafico superior casi el 70% de las formaciones que se han
llevado a cabo durante el afilo 2021, se han realizado de forma online. Esta modalidad ha sido
la mayoritaria debido a que la pandemia ha hecho que nos tengamos que adaptar. Cabe
destacar que la formacion ha sido menor a afios anteriores por el motivo que se ha mencionado,

pero no obstante la formacion en la empresa ha continuado llevandose a cabo.

6.6.5. CLASIFICACION PROFESIONAL

= En la mayoria de los centros hay mujeres que ocupan cargos de responsabilidad
(directoras, subdirectoras, coordinadoras).

» Hay puestos de trabajo feminizados y masculinizados en los centros.

= En relacion al personal adscrito a las distintas categorias y/o grupos profesionales, en casi
todos los centros se aprecia la pertenencia de las mujeres a categorias/grupos de mayor
jerarquia y la de los hombres a categorias/grupos de menor jerarquia. Esto es asi debido a que
hay mayor numero de mujeres con formacion cualificada que hombres.

» En los puestos de trabajo ocupados por hombres y/o por mujeres se requieren las mismas
cualificaciones/ formacidén y experiencia para ambos sexos, se cumplen con los perfiles de

puestos al margen del género de las personas que lo ocupan.

6.6.7. CONDICIONES DE TRABAJO

Analisis datos cualitativos:

* Los mandos superiores creen que son un referente la hora de realizar el trabajo (mujeres 8,
hombres 7,9)

= Su autonomia en el desempefo del puesto de trabajo: mujeres 6 y hombres 6,4.
Convendria desde RRHH analizar la situacién (fuera de las acciones propias del Plan de
Igualdad)

= Existe un buen clima laboral en los centros (mujeres 7,8; hombres 7,9)

= Siente que su laborar es importante socialmente, ayuda a mejorar el entorno social

(mujeres 8,6; hombres 8,4)
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= La coordinacion entre las distintas areas o departamentos en base a las puntuaciones es
recomendable mejorarla pese a que las puntuaciones no son bajas (mujeres 7; hombres 6,9)

» Se me realizan aportaciones constructivas para mejorar. 7,1-7,4

» Organizacion del trabajo en el departamento/area todos 7,6

*= Los problemas o incidencias se solucionan atacando las causas y no solo paliando los

efectos (mujeres 7; hombres 7,3)

Registro salarial-retributivo realizado por la Consultora AMALTEA:
Analisis 1. Promedios de retribucion segun la clasificacion profesional aplicable a la

empresa

= Se indican a continuacion las diferencias retributivas encontradas en cada uno de los
conceptos salariales y extrasalariales, teniendo en cuenta que las mujeres conforman el 52%
de la plantilla:

o En el SALARIO BASE, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres es del 8%
del salario femenino sobre el masculino. Las diversas brechas que aparecen se
encuentran justificadas.

o En el TOTAL COMPLEMENTOS SALARIALES, la diferencia de retribucion entre
hombres y mujeres es del 6% del salario femenino sobre el masculino. Las diversas
brechas que aparecen se encuentran justificadas.

s Enel TOTAL EXTRASALARIALES, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres
es del 15% del salario masculino sobre el femenino. Las diversas brechas que aparecen
se encuentran justificadas.

s En el TOTAL RETRIBUCIONES, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres es
del 6% del salario femenino sobre el masculino. Las diversas brechas que aparecen se

encuentran justificadas.

Analisis 2. Medianas de retribucion equiparada segun la clasificacion profesional

aplicable a la empresa

= Se indican a continuacion las diferencias retributivas encontradas en cada uno de los
conceptos salariales y extrasalariales, teniendo en cuenta que las mujeres conforman el 52%
de la plantilla:

s En el SALARIO BASE, |a diferencia de retribucion entre hombres y mujeres es del 17%
del salario femenino sobre el masculino. Las diversas brechas que aparecen se
encuentran justificadas.

s En el TOTAL COMPLEMENTOS SALARIALES, la diferencia de retribucion entre
hombres y mujeres es del 8% del salario masculino sobre el femenino. Las diversas

brechas que aparecen se encuentran justificadas.
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= Enel TOTAL EXTRASALARIALES, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres
es del 59% del salario masculino sobre el femenino. Las diversas brechas que aparecen
se encuentran justificadas.

= En el TOTAL RETRIBUCIONES, |a diferencia de retribucion entre hombres y mujeres es
del 10% del salario femenino sobre el masculino. Las diversas brechas que aparecen se
encuentran justificadas. Auditoria retributiva realizada realizado por la Consultora
AMALTEA:

Auditoria retributiva y valoracion de puestos realizado por la Consultora AMALTEA:
FORTALEZAS

= En la valoracion de puestos no se perciben sesgos de género en las categorias, factores
y/o subfactores que se asignan a los diferentes puestos.

» La organizacion no presenta diferencias retributivas iguales o superiores al 25% en los
diferentes conceptos retributivos segun los puestos de igual valor extraidos en la auditoria.

= El numero de hombres y mujeres en los puestos de direccion, responsabilidad y toma de
decisiones es equilibrado (51 mujeres versus 44 hombres).

» Los complementos, tanto salariales como extrasalariales, se motivan en criterios objetivos

y se asignan tanto a hombres como a mujeres.

DEBILIDADES

= El numero de mujeres que tienen una jornada reducida es mas del doble que el numero
de hombres (114 mujeres versus 50 hombres), lo que influye en el salario que estan
percibiendo.

= Existen complementos salariales que pueden chocar con las necesidades de conciliacion
de la plantilla, como el complemento de nocturnidad o las horas complementarias, aunque se

utilizan en la misma proporcion tanto por hombres como por mujeres.

6.6.8.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY
LABORAL.

= EI 72,50% piensan que la empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual
forma a mujeres y hombres (no hay discriminacion).

= El| 56,20% conocen los derechos, permisos y medidas disponibles en la entidad para
favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

s Es un % bajo, proceder a realizar campanas informativas.

= El 54,10% piensa que era posible conciliar la vida personal, familiar y laboral.

» | as dificultades provienen por la necesidad de trabajo en turnos de manana, tarde y noche,
y/o rotativos. Esto son necesidades organizativas del trabajo. Cuando una persona se incorpora
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a la entidad es conocedora de estas necesidades organizativas del trabajo generadas por la
actividad/servicio que se da en los centros a los usuarios.

= En relacion a si se favorece la conciliacién de la vida personal y laboral, lo valoran con un
7,3 las mujeres y 7,5 los hombres.

* En los centros/recursos se cumple con la normativa vigente aplicable pero no se mejora
en muchos de ellos.

= En la mayoria de los centros los horarios de trabajo de la plantilla favorecen la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral frente, no opinan igual un 32%.

» Los horarios de reuniones aplicados en los centros/recursos favorecen la conciliacion de
la vida familiar, personal y laboral de las personas de la plantilla, dado que se realizan durante
la jornada laboral.

» Los horarios de formacién presencial, la formacion on line... de los cursos para la plantilla
de los centros/recursos favorecen la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral del
personal.

= En los centros se intenta flexibilizar el horario/turno de trabajo cuando se requiere por
temas de conciliacion, si bien no en todos resulta posible.

» En la mayoria de los centros se posibilita la participacion activa de los/las trabajadores/ as
en la organizacion del trabajo, los tiempos de trabajo y su distribucion., si bien no ocurre en un
26%

» En la mayoria de los centros se lleva a cabo una correcta politica de informacién a

trabajadoras y trabajadores, pero debe ser mejorada en un 32% de ellos.

6.6.9. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Procesos de contratacién en puestos feminizados:
= Hay infrarrepresentacién femenina y masculina en varios puestos. Posibles causas:

o En puestos cualificados hay una mayor cualificacion del colectivo de las mujeres.

o Los hombres y las mujeres en FAM tienen las mismas posibilidades de ocupar cargos
clave, puestos fijjos 0 mejor remunerados, como es el caso de Direcciones de centro o
subdirecciones. Si bien la cualificacion y experiencia de los mismos hace que sea el
colectivo de las mujeres el que destaque en la entidad. Se debe a las cualificaciones
exigidas para los puestos de trabajo es una practica perfectamente legitima y no
discriminatoria. Procesos de seleccion y de promocion en base a méritos sin considerar
el sexo de las personas.

= No se considera discriminacion las distinciones que se hacen en el empleo
fundamentandose en los méritos personales, puesto que el mérito permite individualizar

a la persona mas idénea para el puesto.
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s En el caso de directores de zona en el aio 2020 habia mas hombres que mujeres, si
bien en 2021 se han creado mas vacantes nuevas por el aumento de centros, y se han
incorporado mujeres, quedando equilibrado. Por lo que ha quedado corregida esta
posible desigualdad, la cual es debida a aspectos como antigledad, experiencia y
méritos; asi como al menor numero de personas que ocupaban el mismo. Con el
crecimiento de la FAM se ha incrementado el numero de plantilla en dicho puesto y el
equilibrio de los sexos en este puesto de trabajo.

s Se detecta una segregaciéon horizontal:

En el puesto como Auxiliar de Servicios Generales/Limpieza el 100% de la plantilla

son mujeres. Se considera una ocupacion “femenina” socialmente aquellas en las

que la proporcion de trabajadoras constituye mas del 80% de la fuerza de trabajo.

Y en otros como Oficial de mantenimiento el 100% son hombres. Se considera una ocupacion
“masculina” socialmente (aquellas en las que la proporcién de trabajadores constituye mas del

80% de la fuerza de trabajo.

Procesos de contratacién en puestos masculinizados de enero a abril afno 2022

= Solo el 33,10% estan de acuerdo con realizar acciones positivas para aumentar el numero
de hombres en la empresa.

= Dado, como se ha comentado, la falta de registros de los procesos en fechas anteriores a
2022, se analizan los datos de enero a abril del afio 2022.

» En la entidad no se realizan procesos en los que de forma predeterminada se busque la
captacion de candidaturas de hombres para cubrir las vacantes de los puestos de trabajo.

= En su mayor parte los puestos masculinizados se han cubierto a través de candidaturas
que han llegado a los centros.

= Se debera fomentar la captaciéon de candidaturas femeninas mediante otros medios
diferentes candidaturas que llegan al centro y a contactos; y analizar la conveniencia o no de

hacer prevalecer las promociones internas, al menos en estos puestos.

Hay infrarrepresentacion femenina y masculina en varios puestos. Posibles causas:

Segun lo indicado en el punto areas funcionales:

= Los equipos funcionales donde se ha detectado segun la norma LOI que hay desequilibrio
en la presencia de mujeres y hombres son:
o Equipo técnico: 70,5% de mujeres frente al 29,5%. No hay infrarrepresentacion
femenina por lo que no requiere actuaciones a favor de las mismas.
s Equipo de apoyo sociocultural: 70,4% de mujeres frente al 29,6%. No hay
infrarrepresentacion femenina por lo que no requiere actuaciones a favor de las

mismas
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s Equipo sanitario: 77,9% de mujeres frente al 22,1%. No hay infrarrepresentacion
femenina por lo que no requiere actuaciones a favor de las mismas

= En el resto de los equipos a los efectos de la LOI, se entiende que hay composicion
equilibrada.

» Existe dentro del equipo directivo equilibrio entre mujeres y hombres, salvo en el puesto
de Jefe de Mantenimiento y Direccidn General de la Dependencia, ocupados cada uno de ellos
por una solo persona, hombre.

s Si comparamos el porcentaje total de hombres y mujeres de la Fundacion (mujeres el
52,1% y hombres 47,9%) y el del total del personal del equipo directivo (mujeres 56,5%
y hombres 43,5%) se observa que se mantiene en el equipo directivo la proporcionalidad
de presencia de hombres y mujeres, siendo algo superior en el equipo directivo.

o Hay equilibrio entre mujeres y hombres dentro del equipo directivo.

s Dado que la diferencia no es menor del 40%, ni mayor del 60% en el mismo no se
considera que haya segregacion vertical.

Del 100% de los puestos de nivel alta directivo hay un 21,8% mas de hombres de
mujeres en el afio 2021, lo cual no se corresponde con los niveles de mayor
formacion de las mujeres. Si bien el equipo directivo (alta direccion y direccion
intermedia), hay un 4,8% mas de mujeres, por lo que se encuentra equilibrado.

o No existe una segregacion horizontal de las mujeres, es decir, el mayor % de las mujeres
se concentran en ocupaciones que requieren mayor cualificacion y por tanto en empleos
de escala superior (nivel técnico); frente al mayor % de hombres, que se encuentran en
los empleos de la escala inferior (nivel intermedio) de la FAM.

o En puestos cualificados hay una mayor cualificacion del colectivo de las mujeres.

o Los hombres y las mujeres en FAM tienen las mismas posibilidades de ocupar cargos
clave, puestos fijos 0 mejor remunerados, como es el caso de Direcciones de centro o
subdirecciones. Si bien la cualificacion y experiencia de los mismos hace que sea el
colectivo de las mujeres el que destaque en la entidad. Se debe a las cualificaciones
exigidas para los puestos de trabajo es una practica perfectamente legitima y no
discriminatoria.

No se considera discriminacion las distinciones que se hacen en el empleo
fundamentandose en los méritos personales, puesto que el mérito permite
individualizar a la persona mas idonea para el puesto.

s Se detecta una segregaciéon horizontal:

En el puesto como Auxiliar de Servicios Generales/Limpieza el 90% de la plantilla
son mujeres. Se considera una ocupacion “femenina” socialmente aquellas en las

que la proporcion de trabajadoras constituye mas del 80% de la fuerza de trabajo.
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6.6.70. RETRIBUCIONES

» | a entidad aplica los salarios segun los diversos convenios de aplicacion. Tal y como ha
evidenciado el registro retributivo y la auditoria retributiva, no se dan brechas salariales
superiores al 25% que se encuentren sin justificar, la mayoria de las brechas detectadas son a
favor de las mujeres.

= Para corregir las pequefias brechas detectadas establecer criterios para la aplicacién de
los complementos salariales, realizando los objetivos indicados en la auditoria retributiva..

= Ver puntos de registro salarial y auditoria salarial.

6.6.11. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, Y POR RAZONES DE SEXO.

» Desde el afilo 2017 Fundacién Antonio Moreno cuenta con la Politica de Actuacion y
Prevencion ante el acoso sexual o por razén de sexo, asi como con un protocolo que esta
implementado y se aplica en los pocos casos que han surgido. Sélo uno durante el afio 2021.EI
protocolo se revisa con una periodicidad bianual, por lo que es recomendable como parte del
Plan de Igualdad proceder a su revision y si fuera necesario su mejora.

= |Los centros creen adecuada la prevencion de posibles acosos sexuales y por razon de
sexo. Si bien se recomienda volver a dar a conocer a toda la plantilla el protocolo de actuacién
existente en FAM, dado que en algunos centros como se ha visto no llega la informacién a toda
la plantilla y es muy importante que conozcan que hacer y a quién acudir en estos casos.

= El protocolo existente desde 2017 se revisa con una periodicidad bianual, por lo que es
recomendable como parte del Plan de Igualdad proceder a su revision y si fuera necesario su
mejora.

= EI50,10% han sido informados sobre el protocolo en caso de acoso sexual o por razén
de sexo.

o Es un porcentaje bajo por lo que se debe proceder a darlo a conocer nuevamente a toda
la plantilla.

= EI60,6% No tienen conocimiento de casos de acoso sexual o por razén de sexo.

= Que tenga conocimiento la direccion, se ha dado un caso en el afilo 2021 y uno en el afio
2022. Nada mas tener conocimiento se actud en base al protocolo. En el caso del afio
2022 al estar constituida una Comisién de Igualdad, participaron las personas que

entonces formaban parte de la misma.

6.6.12. PREVENCION VIOLENCIA DE GENERO

» Revisar, actualizar y difundir el Protocolo de violencia de género existente desde el afio
2017.
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6.6.13. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

= Tanto hombres como mujeres valoran con un 8,5 de media (sobre 10) el conocimiento que
les ha aportado la entidad en relacion a los riesgos especificos de sus puestos de trabajo.

= Evaluaciones de riesgos desde una perspectiva de género, habiendo sido evaluados los
riesgos de cada puesto de trabajo en caso de trabajadoras en estado de gestacién y lactancia.

= Se les informa de los riesgos especificos en caso de embarazo, asi como de las medidas
preventivas que se aplican.

» La mutua valora cada caso y segun corresponda individualmente a cada mujer
embarazada, diagndstica la existencia o no de riesgos durante el embarazo en base al puesto

que ocupan y a su situacion concreta.

6.6.14. COMUNICACION Y LENGUAJE

» En general las respuestas obtienen puntuaciones entre el 6,6 y el 7,7 parecidas entre
hombres y mujeres, por tanto, entendemos que se deberian mejorarse los canales de
comunicacion dado que la informacion es un aspecto basico para una adecuada gestion y

satisfaccion del personal.

6.6.15. DEBILIDADES Y FORTALEZAS

Debilidades:

» Ausencia de datos cuantitativos informatizados para la elaboracién de tablas cuantitativas,
en general, y mas en particular procesos de seleccién, promociones internas, formacion, ....

= Ausencia de procedimientos escritos estandarizados para la gestion de los recursos
humanos. Descentralizacidn en los centros de trabajo de la gestion de los recursos humanos
(seleccion, promocion, formacion...)

» Externalizacion en una asesoria laboral de los temas de administracion de personal:
nominas, contratos, ... lo que dificulta la obtencion de datos.

= Ausencia de medios necesarios para la realizacion de los registros retributivos.

» Necesidad de mejorar los canales de comunicacién y criterios de la informacién que debe

ser comunicada a la plantilla.

Fortalezas:
= Adecuada sintonia y colaboracién en la Comision de lgualdad-Comision negociados. Con
actitudes positivas y relacion fluida de la parte social y empresarial, actitud proactiva para
alcanzar acuerdos y establecer mejoras generales para toda la entidad.
» Adecuado sistema retributivo y resultados de la auditoria retributiva. No hay discriminacion

retributiva.
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» Adecuada valoracion de puestos de trabajo, en base a grupos segun convenio. Existen
grupos de puestos que son de igual valor.
= Plantilla equilibrada entre hombres y mujeres.

» No hay presencia de discriminaciones entre hombres y mujeres.

[]17. OBJETIVOS Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

En la reunién de la Comision negociadora de Igualdad, de fecha 25 de noviembre de 2021, se
aprueba por consenso entre la representacion de las personas trabajadoras y la representacion

de la empresa los objetivos, medidas, indicadores y calendario de acciones.

|___Area | Codigo | __________ Denominacién | Responsable | F.inicio | F.fin |

- Dotar de los recursos informaticos necesarios para poder recabar la informacién cuantitativa
ISI FGGUR‘G‘_(S;)S BE GV sobre la gestién de los RRHH en materia de igualdad. Uz i

GENEROS Y LA . . . o 3 Dir. General
Analizar y determinar el/los sistemas informaticos para la extraccion de R. informatico
NO MEDIDA 1 datos R.RRHH oct-22 mar-23
DISCRIMINACION : .
R. Igualdad

Establecer un procedimiento de selecciéon de personal que promueva la captacion de

CEETTNG 2 candidaturas con curriculum ciego por medio de la web. zez 09/2023
. . R. RRHH

ACCESO A_‘L MEDIDA 1 Forma_r'a todas las personas que |nt§rV|enen en los procesos de R. Igualdad oct-22 mar-23

EMPLEO: seleccion de personal en materia de igualdad de oportunidades. R

p: . centros
EESECEIONE Revisar las comunicaciones visuales de la web para evitar cualquier tipo R. Calidad

CONTRATACION = MEDIDA 2 ; P q P , a abr-23 jun-23

de sexismo. R. informatico
MEDIDA 3 Icrilecgcr)r;orar en la web el espacio de solicitud de empleo con datos R. informatico jul-23 sep-23

Fomentar que las diferentes medidas de conciliacion sean disfrutadas por ambos sexos sin

OBJETIVO 3 . o . 01/2023 12/2024
que aquellas sean asumidas mayoritariamente por mujeres
Elaborar un catalogo de permisos y excedencias en materia de
ggggégggh%ﬁ;l MEDIDA 1 conciliacion a los que se puede acoger la plantilla y comunicarlo. R.RRHH abr-23 sep-24
LIDAD MEDIDA 2 | Sensibilizar y formar a ambos sexos sobre las medidas de conciliacién. R. RRHH oct-23 dic-24
Regular las ausencias por motivo de urgencia justificada, inmediatez y R. RRHH
MEDIDA 3 | necesidad ineludible del cuidado de un hijo/a o persona dependiente a su R. Centros ene-23 mar-23
cargo. R. Igualdad
’ OBJETIVO 4 gfgr:ggglsreﬂtaaggzso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén 07/2025 12/2025
(:,Iaogélélglgﬂgr Adoptar la medida de accién positiva: en condiciones equivalentes de Doto. RRHH
MEDIDA 1 |idoneidad y competencia para el puesto de trabajo que accedan mujeres D‘i)r Centros jul-25 dic-25
a las vacantes de puestos en los que estén subrepresentadas. ’
OBJETIVO 5 Lograr que el personal adquiera perspectiva de género 10/2022 12/2024
Realizar acciones de sensibilizacion y formacion en igualdad de Dpto. RRHH y -~
MEDIDA 1 oportunidades, para todas las personas de la plantilla. Dir. Centros oct-22 dic-24
Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion relativa a los
FORMACION OBJETIVO 6 puestos de trabajo 04/2024 12/2024
MEDIDA 1 Revisar y en su caso maodificar la actual sistematica para analizar las R. RRHH abr-24 Un-24
necesidades de formacion. ) !
MEDIDA 2 Elaborar el Plan de formaciéon bianual que recoja las necesidades R. RRHH oct-24 dic-24
formativas por puestos. R. Centros
Establecer la sistematica que permita conocer a la plantilla las vacantes de los puestos de
PROMOCION OBJETIVO 7 trabajo. 01/2024 06/2024
PROFESIONAL- Elaborar un procedimiento de promocion interna basado en criterios .
INFRARREPRESE MEDIDA 1 objetivos no discriminatorios y difundir las vacantes disponibles. R.RRHH ene-24 Jun-24
NTACION OBJETIVO 8 Establecer planes de carrera o planes de promocién profesional 07/2025 03/2026
FEMENINA MEDIDA 1 Elaborar .Igs planes de carrera/promocion profesional dentro de la R. RRHH ul-25 mar-26
organizacion, con los criterios que atienden a cada grupo profesional.
SEGURIDAD Y Reducir la prevalencia y severidad de los dafios a la salud causados por la violencia contra
SALUD EN EL OBJETIVO 9 las mujeres 03/2025 12/2025
TRABAJO R. Igualdad
PREVENCION MEDIDA 1 | Revisar y mejorar el Protocolo de violencia de género y difundirlo D. Zona abr-25 dic-25
ACOSO SEXUAL Y R. Centros
POR RAZON DE OBJETIVO 10 Conseguir un trato respetuoso y no sexista entre mujeres y hombres en la empresa. 01/2023 06/2023
VIOLSI'EE‘I)((:(I)A DE MEDIDA 1 Revisar y mejorar el Protocolo de Actuacién y prevencion ante el acoso Rblg;glr?:d ene-23 jun-23
GENERO sexual por razén de sexo y acoso moral. Difundirlo. R. Centros
OBJETIVO 11 Transparencia en la informacion salarial 04/2023 06/2023
Creacion de un documento que recoja los conceptos retributivos R. RRHH
RETRIBUCIONES MEDIDA 1 | (complementos salariales y percepciones extrasalariales), e indicar a Dtr' General abr-23 jun-23
qué puestos/departamentos se asignan dichos conceptos y los criterios. ’
OBJETIVO 12 Difundir las descripciones de puestos y la VPT 04/2023 06/2023
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Difundir las descripciones de puestos utilizadas para la auditoria,

MEDIDA 1 . e ) R. RRHH abr-23 jun-23
conjuntamente con la valoracion por puntos de los mismos.
OBJE1§TIVO Actualizacién anual del Registro Retributivo 01/2023 03/2026
Renovar anualmente, durante el primer trimestre del afo, el registro
MEDIDA 1 | retributivo, tal como se establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el R. RRHH ene-23 mar-26
Real Decreto 902/2020.
OBJETIVO 14 Evaluaciones de desempefio y de cumplimento de objetivos. 07/2023 09/2023
Establecer un sistema objetivo de evaluacion del desempefio o del
MEDIDA 1 cumplimiento de objetivos que permita establecer criterios para la R. RRHH iul-23 sep-23
asignacion de los complementos salariales y las percepciones ’ ] P
extrasalariales.
OBJETIVO 15 :;gg:g;gg:sla informacion de la entidad y de los centros/recursos llegue a todas las personas 01/2023 06/2023
Elaborar e implementar un procedimiento que establezca los canales de R. Calidad
MEDIDA 1 | comunicacion interna adecuados para cada tipo/area de informacion a Dir Zonas ene-23 jun-23
COMUNICACION Y trasmitir en base a los grupos objetivos a los que debe llegar la misma. )
LENGUAJE OBJETIVO 16 Garantizar un lenguaje no sexista en la documentacion interna. 01/2025 03/2026
INCLUSIVO MEDIDA 1 | Elaborar y difundir una guia de lenguaje no sexista de la Fundacion. F;{' 'g‘;ﬁf:; ene-25 mar-25
R. RRHH
MEDIDA 3 | Impartir formacion relativa al lenguaje inclusivo R Igualdad ene-25 mar-26
Dir. Centros
R. Dptos.
FICHAS DE OBJETIVOS
FICHA OBJETIVO N° 1 Dotar de los recursos informaticos necesarios para poder recabar la informacién

cuantitativa sobre la gestion de los RRHH en materia de igualdad.
AREA INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE GENEROS Y LA NO DISCRIMINACION

MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Dir. General
1 Analizar y determinar el/los sistemas informaticos para la extraccion de datos. gf)é()R.;mormético
R. Igualdad
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO ene-22 FECHADE FIN | mar-23

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
- Tablas cuantitativas periddicas.

- Registros retributivos-salariales.

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal implicado.

Requiere presupuesto y aprobacion.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Comunicacion a las personas responsables.

Establecer un procedimiento de seleccién de personal que promueva la captacion de

FICHA OBJETIVO N° 2 ; . ; )
candidaturas con curriculum ciego por medio de la web.
AREA ACCESO AL EMPLEOQ: SELECCION Y CONTRATACION
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
. . o R. RRHH
Formar a todas las personas que intervienen en los procesos de seleccion de personal
1 ) ) . R. Igualdad
en materia de igualdad de oportunidades. R
. centros
2 Revisar las comunicaciones visuales de la web para evitar cualquier tipo de sexismo R. CALIDAD
) R. INFORMATICA
& Incorporar en la web el espacio de solicitud de empleo con datos ciegos. R. INFORMATICA
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO oct-22 FECHADE FIN | sep-23

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO

- % de personas que realizan seleccion con formacion en igualdad de oportunidades sobre el total de las personas que participan en la
seleccion de personal

- Web

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS

Salario personal implicado.

Requiere presupuesto y aprobacion de los costes de los cursos de formacion.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Comunicacion a las personas responsables.

FICHA OBJETIVO N° 3 Fpmentar que las diferentes‘ medidas dg cpnciliacién sean disfrutadas por ambos sexos
sin que aquellas sean asumidas mayoritariamente por mujeres
AREA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
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MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Elaborar un catalogo de permisos y excedencias en materia de conciliacién a los que se
1 ; ; R. RRHH
puede acoger la plantilla y comunicarlo.
R. RRHH
2 Sensibilizar y formar a ambos sexos sobre las medidas de conciliacion. R. CENTROS
R. IGUALDAD
3 Regular las ausencias por motivo de urgencia justificada, inmediatez y necesidad D General
ineludible del cuidado de un hijo/a o persona dependiente a su cargo. Comision negociadora.
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO ene-23 FECHADE FIN | dic-24

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO

- Estadistica de disfrute de medidas de conciliacion desagregado por sexos

- % personal formado frente al 100% de la plantilla

- Catalogo de permisos

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS

Salario personal responsable.

Materiales.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Envio por correo electrénico a todas las personas responsables de los centros de una nota informativa.
Publicar un comunicado en la intranet.

Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén

FICHA OBJETIVO N° 4
. . subrepresentadas
AREA CLASIFICACION PROFESIONAL
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Adoptar la medida de accién positiva: en condiciones equivalentes de idoneidad y
. . h Dpto. RRHH
1 competencia para el puesto de trabajo que accedan mujeres a las vacantes de puestos ;
. Dir. Centros
en los que estén subrepresentadas.
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO jul-25 FECHA DE FIN dic-25

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO

- % procesos puestos masculinizados cubiertos por mujeres frente a % puestos masculinizados cubiertos.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS

Salario personal responsable.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Incluirlo en el procedimiento de seleccion-contratacién y en el de promociones internas.

FICHA OBJETIVO N° 5 Lograr que el personal adquiera perspectiva de género
AREA FORMACION
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
1 Realizar acciones de sensibilizacion y formacion en igualdad de oportunidades, para Dpto. RRHH
todas las personas de la plantilla. Dir. Centros
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO jul-21 FECHADE FIN  jun-24

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
- % personal formado frente a total plantilla.

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable.

Materiales.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Comunicacion a las personas responsables

FICHA OBJETIVO N° 6 Promovery garantlzgr la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion relativa a
los puestos de trabajo
AREA FORMACION

MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Revisar y en su caso modificar la actual sistematica para analizar las necesidades de
1 L R. RRHH
formacion.
2 Elaborar el Plan de formacion bianual que recoja las necesidades formativas por puestos R.RRHH
q ) porp " R.CENTROS
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
Coordinacién Prevencion e Igualdad
PLAZO FECHA INICIO sep-22 FECHA DE FIN dic-24

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO

- Analisis necesidades formativas
- Plan de formacion bianual
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
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Salario personal responsable.
Requiere presupuesto y aprobacion.
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Canales de comunicacioén establecidos

Establecer la sistematica que permita conocer a la plantilla las vacantes de los puestos de

FICHA OBJETIVO N° 7 trabajo
AREA PROMOCION PROFESIONAL-INFRARREPRESENTACION FEMENINA
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Elaborar un procedimiento de promocién interna basado en criterios objetivos no
1 L . ) ) } ; R. RRHH
discriminatorios y difundir las vacentes disponibles.
Priorizar el acceso a vacantes que impliquen la movilidad geografica a las personas
2 : s ) - A, . R. RRHH
trabajadoras que justifiquen necesidades vinculadas a la conciliacién familiar.
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO ene-24 FECHADE FIN | jun-24
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Procedimiento promocion personal.
Porcentaje de solicitudes/traslados por motivo de conciliacion concedidos frente a total
solicitudes
Porcentaje de procesos promocion difundidos frente al total frente al total de promociones.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable
Materiales.
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Envio por correo electrénico a todas las personas responsables de los centros de una nota informativa.
Canales de comunicacion establecidos.
FICHA OBJETIVO N° 8 Establecer planes de carrera o planes de promocién profesional
AREA PROMOCION PROFESIONAL
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Elaborar los planes de carrera/promocion profesional dentro de la organizacion, con los
1 o - " R. RRHH
criterios que atienden a cada grupo profesional.
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO jul-25 FECHA DE FIN mar-26
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Documento/procedimiento planes de carrera.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable
Materiales.
Presupuesto bianual asignado.
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Canales de comunicacién establecidos.
FICHA OBJETIVO N° 9 Reducir la preyalencia y severidad de los dafios a la salud causados por la violencia
contra las mujeres
AREA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: VIOLENCIA DE GENERO
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
R. IGUALDAD
1 Revisar y mejorar el Protocolo de violencia de género y difundirlo D. ZONA
R. CENTROS
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
PLAZO FECHA INICIO abr-25 FECHA DE FIN dic-25
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Protocolo de violencia género revidado y difundido. .
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable
Materiales. . .
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Canales de comunicacion establecidos
FICHA OBJETIVO N° 10 Conseguir un trato respetuoso y no sexista entre mujeres y hombres en la empresa.
AREA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. VIOLENCIA GENERO
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
) ) . . . R. IGUALDAD
1 Revisar y mejorar el Protocolo de Actuacion y prevencion ante el acoso sexual por razon D. ZONA
de sexo y acoso moral. Difundirlo. R' CENTROS
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SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
Coordinacién Prevencién e Igualdad

PLAZO FECHA INICIO ene-23 FECHADE FIN  jun-23
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Protocolo de anti acoso revidado y difundido.

Persona responsable nombrada.

N° de denuncias presentadas por acoso/N° de denuncias resueltas

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable

Materiales.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Canales de comunicacion establecidos

FICHA OBJETIVO N° 11 Transparencia en la informacion salarial
AREA RETRIBUCIONES - AUDITORIA RETRIBUTIVA
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Creacion de un documento que recoja los conceptos retributivos (complementos R. RRHH
1 salariales y percepciones extrasalariales), e indicar a qué puestos/departamentos se Dir General
asignan dichos conceptos y los criterios. )
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad.
PLAZO FECHA INICIO abr-23 FECHADE FIN | jun-23
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Documento de conceptos retributivos aplicado.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable
Materiales.
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Comunicacion a las personas responsables.
Canales de comunicacion establecidos.
FICHA OBJETIVO N° 12 Difundir las descripciones de puestos y la VPT
AREA RETRIBUCIONES - AUDITORIA RETRIBUTIVA
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
1 Difundir las descripciones de puestos utilizadas para la auditoria, conjuntamente con la R. RRHH
valoracion por puntos de los mismos. '
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad.
PLAZO FECHA INICIO abr-23 FECHADE FIN | jun-23
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Forma de distribuciéon de dicho documento, que verifique la difusion a la plantilla.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable
Materiales.
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Comunicacion a las personas responsables.
Canales de comunicacién establecidos.
FICHA OBJETIVO N° 13 Actualizacion anual del Registro Retributivo
AREA RETRIBUCIONES - AUDITORIA RETRIBUTIVA
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
1 Renovar anualmente, durante el primer trimestre del afo, el registro retributivo, tal como R. RRHH
se establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real Decreto 902/2020. R. ADM PERSONAL
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad.
PLAZO FECHA INICIO ene-23 FECHA DE FIN mar-26
MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Registro retributivo.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable
Materiales.
MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION
Comunicacion a las personas responsables.
FICHA OBJETIVO N° 14 Evaluaciones de desempefio y de cumplimento de objetivos.
AREA RETRIBUCIONES - AUDITORIA RETRIBUTIVA
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Establecer un sistema objetivo de evaluacion del desempefio o del cumplimiento de
1 objetivos que permita establecer criterios para la asignacién de los complementos R. RRHH

salariales y las percepciones extrasalariales.
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SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad.
PLAZO FECHA INICIO jul-23 FECHADE FIN = sep-23

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Documento evaluacion del desempefio difundido

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable

Materiales.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Comunicacion a las personas responsables.

Canales de comunicacion establecidos: publicar en la intranet nota informativa.

FICHA OBJETIVO N° 15 Lograr que la informacion de la entidad y de los centros/recursos llegue a todas las
personas interesadas.
AREA COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
Elaborar e implementar un procedimiento que establezca los canales de comunicacion .
. S ; s o R.Calidad

1 interna adecuados para cada tipo/area de informacién a trasmitir en base a los grupos ;
O . Dir. Zonas

objetivos a los que debe llegar la misma.

SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad

PLAZO FECHA INICIO ene-23 FECHADE FIN | jun-23

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO
Procedimiento canales de comunicacion

Los indicadores recogidos en dicho procedimiento.

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS
Salario personal responsable

Materiales.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Canales de comunicacion establecidos

FICHA OBJETIVO N° 16 Garantizar un lenguaje no sexista en la documentacion interna.
AREA COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO
MEDIDAS Persona y/o dpto. responsable
. . . . . . R. Igualdad
1 Elaborar y difundir una guia de lenguaje no sexista de la Fundacion. R. Calidad
R. RRHH
. L . . . R. Igualdad
2 Impartir formacion relativa al lenguaje inclusivo Dir. Centros
R. Dptos.
SEGUIMIENTO DE MEDIDAS Responsable de Igualdad
Coordinacién Prevencién e Igualdad
PLAZO FECHA INICIO ene-25 FECHADE FIN | mar-26

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION-INDICADOR/es DE CUMPLIMIENTO

Guia de recomendaciones.

Porcentaje de personal formado frente a total personal que elabora documentacion informativa de la entidad.
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LAS MEDIDAS

Salario personal responsable

Materiales.

MECANISMOS DE DIFUSION. COMUNICACION

Comunicacion a las personas responsables.

Canales de comunicacion establecidos

[[]8. APLICACION Y SEGUIMIENTO: COMITE DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con fecha 2 de diciembre de 2021 se constituye la Comision de Seguimiento del Plan,
formada por los mismos miembros que la Comision Negociadora de Igualdad del Plan: Las
partes han acordado que la Comision de Seguimiento estara constituida por los mismos
miembros que constituyen la mesa de negociacion, con la misma representatividad y numero de
miembros que la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, esto es:

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:
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= M. JOSE FERRI GANDIA. Impulsora de Igualdad (Comité de Empresa-U.G.T.), designada
por la Federacion de UGT Comunidad Valenciana
= CRISTINA PEREZ DE LAS HERAS Impulsora de Igualdad (Comité de Empresa-CC.0O0.),
designada por la Federacion de Ensefianza de CCOO de la Comunidad Valenciana.
= Como asesora: Dfia. MARI JOSE LOPEZ HUERTA. Impulsora de Igualdad (Comité de
Empresa-U.G.T.).
En representacion de la Fundacion por:
= ESTHER REDONDO RODRIGUEZ, DNI 50826586J Responsable de Igualdad de Grupo
El Castillo-Fundacion Antonio Moreno
= JUAN HIGUERAS GONZALEZ, DNI 02907737P, Direccién de zona
La comision se regira por el mismo reglamente que la Comision negociadora.
Se acuerda realizar reuniones de seguimiento en la cuarta semana del mes de marzo de
los afios 2024, 2025 y 2026. En esta ultima reunion se presentara el diagndstico del ano 2025

de cara al inicio de un nuevo plan que dé continuidad al actual.

8.1. ATRIBUCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra encomendado:

= El impulso a la implementacién del Plan de Igualdad, su interpretacion, adaptacioén, y
finalmente la concrecion de su ejecucion mediante la calendarizacion de los objetivos y
acciones, donde quedan determinadas las prioridades y plazos de su desarrollo.

= E| seguimiento de las acciones previstas, estando atenta tanto a su grado de ejecucion
como a la calidad de las mismas.

» La evaluacion de tales acciones, y su exposicién en informes parciales anuales (y uno
final, al término de su vigencia) en que se atienda a indicadores de:

o Resultado (eficacia del Plan, grado de cumplimiento de los objetivos previstos,
pertinencia de las acciones, nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagndstico y grado de consecucion de los resultados esperados).

o Proceso (eficiencia de la implementacién, nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas, grado de dificultad encontrado en ello)

o Problemas y soluciones emprendidas, adecuacion y suficiencia de los recursos y
metodologias puestas en marcha, y cambios o adaptaciones que han debido adoptarse
con respecto al Plan original)

s Impacto (aumento del conocimiento y de la sensibilidad en materia de igualdad por parte
de las y los integrantes de la organizacién, cambios en la cultura organizacional de la

entidad, modificaciones en sus practicas directivas, en el clima percibido por las personas
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trabajadoras, aumento del nivel de la presencia y la participacion de las mujeres en la
vida de la organizacion, la deteccion de nuevas necesidades, etc.)
= |a elaboracion de conclusiones, recomendaciones y propuestas de mejora derivadas de
tal evaluacion, que permitan definir acciones futuras y establecer medidas correctoras.
» El asesoramiento a los diferentes participantes involucrados.
= Elasesoramiento a la plantilla en materia de Igualdad y la respuesta a aquellas cuestiones,
preguntas o sugerencias referentes al Plan que fuesen realizadas por las personas
trabajadoras.
= Laresolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente Plan
de Igualdad, entendiendo que en estos casos sera preceptiva la intervencion de la Comision,
con caracter previo a acudir a la jurisdiccion pertinente.
= La difusion entre la plantilla de todas aquellas informaciones sobre su implementacion,

seguimiento y evaluacién que se consideren relevantes.

8.2. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

= Para el ejercicio de sus funciones, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién se reunira
anualmente de forma ordinaria, aproximadamente en la cuarta semana del mes de marzo de
los afios 2024, 2025 y 2026, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticion razonada
de cualquiera de las dos representaciones, previa comunicacion escrita a tal efecto indicando
los puntos a tratar en el orden del dia.

= Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los treinta
dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunién.

» Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requeriran del consenso de ambas partes.

= En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se
informara a la Direccion de la Fundacion.

= Porrazones operativas, en cualquier caso, se establece que los acuerdos que adopte esta
Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad en cuestiones de interés general
relacionados con el mismo, se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma

obligatoriedad.

[]1]19. EVALUACION Y REVISION

Evaluacion anual de las distintas medidas y otra a la finalizacion de la vigencia del Plan.
= Se realizara una revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el

objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.
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= Si se requieren se elaboraran propuestas de mejora de las medidas incluidas en el plan
con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas
que lo requieran en funcién de sus efectos.

* Previa a la elaboracién del informe a la finalizacion del Plan se obtendra informacion
sobre la opinién y valoracion que del plan hacen la direccion, la plantilla y las personas que han
participado en su disefo, implantacion y seguimiento, mediante una serie de cuestionarios a
cumplimentar por la comisién de seguimiento, direccion y plantilla.

= Se realizara un informe de conclusiones, por parte de la persona responsable de igualdad
que sera presentando a la Comision de seguimiento, evaluacién y revisién del plan, para su
conocimiento y aprobacion. El informe contendra la informacion y valoracion relativas a la
evaluacion del plan, los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas (fichas
de seguimientos, informes de seguimientos, cuestionarios de evaluacion cumplimentados por
las comisiones y/o personas participantes en el proceso).

A la finalizacién de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas medidas,
se elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las

medidas, asi como el impacto de las mismas en la fundacion.

(1] 10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento, revisién y evaluacion del plan
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1] 11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En el presente epigrafe se detalla el procedimiento de modificacidn, incluido el procedimiento

[Il Plan de Igualdad de Oportunidades
Fundacién Antonio Moreno 2022-2026 v01

welelr EEEE HEE
welele EEEE HEE
welelr EEEE HEE
K G ol
welelr EEEE HEE
K G ol
welede EEEE HEE
welelr EEEE HEE
welele EEEE HEE
welelr EEEE HEE

para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,

evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Asi, si como consecuencia de la evaluacion y seguimiento del plan de igualdad, se confirma

que existen cambios organizacionales relevantes que pudieran influir en nuevas areas de

actuacion prioritarias y/o en nuevas personas destinatarias, la Comision de Seguimiento y

Evaluacion informara a la Direccion de la organizacion y a la Representacion Legal de las

Personas Trabajadoras a fin de proceder a la revisidén, aprobacion y registro de una nueva edicién

del Plan de Igualdad bajo el mismo procedimiento en el que se negocio la version previa.

Asi, el Plan de Igualdad debera revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias:

= Cuando deba hacerse conforme al seguimiento y evaluacion previsto.
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» Por falta de adecuaciéon a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia
detectada por Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

= Por fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

= Modificacion sustancial de la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion
o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y/o condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico.

= Si una resolucion judicial condenase a la Fundacién por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo la revision implicara la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas
del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afnadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en
relacion con la consecucion de sus objetivos.

Asi, en el supuesto de que el informe de seguimiento realizado por parte de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en
algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la
organizacion.

Por razones operativas, en cualquier caso, se establece que los acuerdos que adopte la
Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad en cuestiones de interés general
relacionados con el mismo, se consideraran parte del Plan de Igualdad y gozaran de su misma
obligatoriedad.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por
la Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagnéstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno
de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion
regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Autonoma de Conflictos laborales o acuerdo que le

sustituya.

[]]12. APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD: FIRMAS

El Plan de Igualdad de FUNDACION ANTONIO MORENO queda aprobado el dia 2 de
diciembre de 2021.
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GENERALITAT
VALENCIANA

Vicepresidéencia i Conselleria
d’lgualtat i Politiques Inclusives

Exp: 201/22
RESOLUCIO DEL PROCEDIMENT ADMINISTRATIU
INICIAT PER L’ENTITAT FUNDACION ANTONIO
MORENO SOBRE SOL-LICITUD DE VISAT DEL PLA
D'IGUALTAT EN L'EMPRESA

ANTECEDENTS DE FET

PRIMER.-L'entitat FUNDACION ANTONIO MORENO, va
presentar per conducte del seu representant legal,
sol-licitud de visat del Pla d'lgualtat, per al periode
comprés entre I'l d’octubre de 2022 i el 30 de
setembre de 2026.

SEGON.- Examinada la documentacié presentada amb
la sol:licitud i estimada correcta, s'ha efectuat el
corresponent analisi tecnic sobre I'adequacié de les
mesures contingudes en el Pla d'lgualtat presentat als
criteris fixats en Decret 133/2007, de 27 de juliol, del
Consell, havent-se emés un informe positiu.

TERCER.- Havent-se elevat Proposta de Resolucié de
validacié del Pla d'lgualtat presentat i concessié del
visat.

FONAMENTS DE DRET

PRIMER.- Es competent per a resoldre la Direccié
General de I'Institut Valencia de les Dones d"acord amb
el que preveu l'article 20.3 de la Llei 9/2003, de 2
d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre dones i
homens, l'article 6 del Decret 133/2007, de 27 de
juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al
visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de la
Comunitat Valenciana, i l'article 4.2.1.m) de |'Ordre
3/2021, de 30 de marg de 2021, de la Vicepresidéncia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, per la qual
es desenvolupa el Decret 170/2020, de 30 d'octubre,
d'aprovacié del Reglament organic i funcional de la
Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i Politiques
Inclusives.

SEGON.- La documentacidé aportada per l'empresa
sol-licitant, reunix els requisits de I'article 3.4 en relacié
amb l'article 5.3 del Decret 133/2007, de 27 de juliol,
del Consell, sobre condicions i requisits per al visat dels
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FUNDACION ANTONIO MORENO
(NIF: G54017363)

RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
INICIADO POR LA ENTIDAD FUNDACION ANTONIO
MORENO SOBRE SOLICITUD DE VISADO DEL PLAN DE
IGUALDAD EN LA EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.-La entidad FUNDACION ANTONIO MORENO,
presentd por conducto de su representante legal, solicitud de
visado del Plan de lgualdad, para el periodo comprendido
entre el 1 de octubre de 2022 y el 30 de septiembre de 2026.

SEGUNDO.- Examinada la documentacion presentada con la
solicitud y estimada correcta, se ha efectuado el
correspondiente analisis técnico sobre la adecuacion de las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad presentado a los
criterios fijados en Decreto 133/2007, de 27 de julio, del
Consell, habiéndose emitido informe positivo.

TERCERO.- Habiéndose elevado Propuesta de Resolucion de
validacion del Plan de Igualdad presentado y concesidn del
visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccién General
del Instituto Valenciano de las Mujeres de acuerdo con lo
previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de
la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, el
articulo 6 del Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell,
sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de
Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana, y el
articulo 4.2.1.m) de la Orden 3/2021, de 30 de marzo de
2021, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y
Politicas Inclusivas, por la que se desarrolla el Decreto
170/2020, de 30 de octubre, de aprobacion del Reglamento
organico y funcional de la Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas.

SEGUNDO.- La documentacién aportada por la empresa
solicitante, reldne los requisitos del articulo 3. 4 en relacién
con el articulo 5.3 del Decreto 133/2007, de 27 de julio,
delConsell, sobre condiciones y requisitos para el visado de
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Plans d'lgualtat de les Empreses de la Comunitat
Valenciana.

En virtut d'aixo,

RESOLC

Acordar la VALIDACIO i CONCESSIO DEL VISAT del Pla
d'lgualtat a I' entitat FUNDACION ANTONIO MORENO,
i I'US DEL SEGELL “FENT EMPRESA. IGUALS EN
OPORTUNITATS”, d'aplicacié en tots els seus centres
radicats a la Comunitat Valenciana, per al periode
comprés entre I'l d'octubre de 2022 i el 30 de
setembre de 2026.

De conformitat amb I'article 20.3 de la Llei de 9/2003,
de 2 d’abril, per a la igualtat entre dones i homes,
I'empresa haura de presentar un informe d'avaluacio
de resultats a mitjan perio de la vigéncia del pla
d'igualtat i un altre a la seua finalitzacié, davant la
Direccidé General de I'Institut Valencia de les Dones.

Contra la present resolucié que no posa fi a la via
administrativa, podra interposar-se Recurs d'Al¢ada, en
el termini d'un mes davant de ['llIm. Secretari
Autonomic d'lgualtat i Diversitat de Vicepresidencia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, d'acord
amb el que disposen els articles 121 i 122 de Llei
39/2015, d'1 d'octubre, del Procediment Administratiu
Comu de les Administracions Publiques. De
conformitat amb el que es disposa en l'article 14.2 de
la mateixa Llei, les persones juridiques hauran de
relacionar-se amb la les Administracions Publiques a
través de mitjans electronics.En conseqiéncia la
documentacié haura de presentar-se via Seuctronica
de la GVA.

Fi rmado por

los Planes de lIgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana.

En su virtud,

RESUELVO

Acordar la VALIDACION y CONCESION DEL VISADO del Plan
de Igualdad a la entidad FUNDACION ANTONIO MORENO, y
el USO DEL SELLO “FENT EMPRESA. IGUALS EN
OPORTUNITATS”, de aplicacion en todos sus centros
radicados en la Comunitat Valenciana, para el periodo
comprendido entre el 1 de octubre de 2022 y el 30 de
septiembre de 2026.

De conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de 9/2003, de 2
de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, la
empresa deberd presentar un informe de evaluacion de
resultados a mitad del periodo de vigencia del plan de
igualdad y otro a su finalizaciéon, ante la Direccion General del
Instituto Valenciano de las Mujeres.

Contra la presente resolucién que no pone fin a la via
administrativa, podra interponerse Recurso de Alzada, en el
plazo de un mes ante el Ilmo. Secretario Autondmico de
lgualdad y Diversidad de Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas, conforme a lo dispuesto en los
articulos 121 y 122 de Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 14.2
de la misma Ley, las personas juridicas deberan relacionarse
con la las Administraciones Publicas a través de medios
electrdonicos. En consecuencia la documentacion debera
presentarse via Sede Electrdnica de la GVA.

Mari a Such Pal omares el

10/ 11/ 2022 11: 16: 58

Car go:

Directora General

de I'Institut

Val enci a de | es Dones
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