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PRESENTACION

Apice, Asociacion Andaluza de Epilepsia, es una entidad sin animo de lucro, constituida
el 25/09/2000, en la Unidad Registral de la Secretaria General Provincial de la Consejeria de

Justicia, Administracion Local y Funcién Publica, Seccion Primera de Asociaciones.

La entidad esta adaptada a la Ley Organiza 1/2002, reguladora del Derecho de Asociacion,
asi mismo se hace constar que esta asociacion cuenta con Declaracion de Utilidad Publica otorgada
por Orden Ministerial de fecha 16 de febrero de 2002.

Apice, consta en el Registro de Entidades, Servicios y Centros sociales de la Consejeria de

Inclusion Social, Juventud, Familias e Igualdad.

INTRODUCCION

La Asociacion Andaluza de Epilepsia, APICE, como referente en Andalucia en la
intervencion por las personas afectadas con epilepsia y sus familias, nunca ha permanecido ajena
a otros problemas de los que la sociedad adolece. Asi, y en concordancia con la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, hemos elaborado un
Plan de lgualdad con el objetivo de fomentar las oportunidades entre mujeres y hombres
disminuyendo asi la brecha existente entre ambos en el mundo laboral y lograr una sociedad méas

justa.

La citada Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion
de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los &mbitos de la vida
y, singularmente en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural. En el ambito
laboral propone actuaciones para favorecer el acceso y la promocion en el empleo de las mujeres

y mejorar la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

La aplicacion de esta Ley supone el marco perfecto para reflexionar y analizar las politicas
de Recursos Humanos que se desarrollan en la empresa: debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades, y poner en marcha medidas que permitan alcanzar objetivos mas amplios y una

repercusion positiva en todos los &mbitos de la entidad.

En base a lo anteriormente expuesto y mas alla del requerimiento legal, la Junta Directiva

de APICE ha aprobado el presente Plan de Igualdad, como resultado de la reflexion y necesidad



para avanzar y asegurar la igualdad entre mujeres y hombres a todos los niveles y asi mejorar su
calidad de vida. Lo cual contribuye a aumentar la productividad y a atraer, retener y motivar a los

componentes de la plantilla incrementando en consecuencia su satisfaccion para con la empresa.

El Plan de Igualdad va mas alla del cumplimiento de la normativa legal, encontrandose
dentro de la Responsabilidad Social de la Empresa, creando condiciones necesarias para garantizar
y hacer efectivo el principio de igualdad y potenciar las bases imprescindibles para establecer unas
relaciones basadas en la equidad, el respeto y la corresponsabilidad.

Somos conscientes de que el sector social es uno de los sectores donde mayor es la tasa de
mujeres entre la poblacion activa, sin embargo, eso no significa que se haya llegado a una plena
igualdad, ya que otros muchos aspectos siguen pendientes a la hora de conseguir una igualdad real
y efectiva.

Por otro lado, la adopcion de politicas de igualdad de oportunidades constituye una forma
de optimizar los recursos humanos. Una politica eficiente en Recursos Humanos es aquella que
sabe utilizar al cien por cien el potencial de su plantilla. Desaprovechar las aptitudes de una persona
por cuestiones ajenas a las necesidades propias del trabajo que debe realizarse supone una pérdida
de capital humano injustificable. Por el contrario, una politica de Recursos Humanos basada en la
igualdad de oportunidades genera un mejor clima laboral. La implantacion de politicas de igualdad

facilita un entorno laboral méas saludable y una mayor implicacién en el trabajo.

El papel que va a jugar el Plan de Igualdad como instrumento de impulso y planificacion
de la politica de igualdad dentro de la Asociacidn va a ser de gran importancia. La existencia de
un marco referencial que establezca los objetivos a cumplir y las actuaciones a desarrollar por
parte de todas las areas implicadas supone no solo la posibilidad de establecer qué se quiere
conseguir y cdmo, sino también de evaluar, una vez acabado su periodo de vigencia, el grado de

cumplimiento alcanzado por el Plan.

INFORME DIAGNOSTICO.

Se ha realizado un diagndstico mediante cuestionarios enviados a la totalidad de la
plantilla, la cual estd formada por seis trabajadores. Dichos cuestionarios anonimos han sido
devueltos en el plazo fijado. Por lo tanto, el nivel de participacion en el diagnéstico ha sido muy
alto, el 100% de la plantilla.

Resultados obtenidos:



- Area acceso al empleo: resultados muy favorables, el 100% de la plantilla opina que
no existe discriminacion en esta area y que se utilizan los cauces adecuados.

- Area Conciliacion: satisfaccion total del personal en esta area.

- Area clasificacion profesional, promocion de formacion: en esta area extraemos como
conclusiones que no hay discriminacion en la clasificacion profesional , que las mujeres
y los hombres tienen las mismas oportunidades de promocion profesional y que el
acceso a la formacion es igual para toda la plantilla.

- Area retribuciones: nuevamente encontramos resultados muy positivos, al no
apreciarse diferencias retributivas entre mujeres y hombres

- Area salud laboral: satisfaccion alta de la plantilla ante las medidas adoptadas en esta
area.

- Area de comunicacion y lenguaje no sexista: en esta area volvemos a encontrarnos con

resultados altamente positivos.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Objetivos Generales

El objetivo que APICE pretende garantizar es la igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres que incluya a la totalidad de la entidad.

Como tal el objetivo es que el Plan sea una guia de trabajo, realista y concreta, que facilite
en todo momento la puesta en marcha de medidas, asi como el seguimiento y evaluacion de los

resultados.

Objetivos Especificos

- Difundir, concienciar y formar a la organizacion en materia de igualdad entre hombres y
mujeres.

- Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa

- Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional

- Formar a la totalidad de la empresa en igualdad

- Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres de ocupar

puestos de responsabilidad



- Adaptar la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo y en la forma de prestacion, para
facilitar la conciliacion y promover la corresponsabilidad.

- Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres

- Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa (eliminar la segregacion vertical y/o horizontal)

- Garantizar el principio de igualdad retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual
valor.

- Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la empresa

- Desarrolla una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género

- Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusicas y no sexistas

PERSONAS DESTINATARIAS

El presente Plan de Igualdad esta destinado a la totalidad de la plantilla de la entidad y
afecta a todas las personas que contraigan una relacion contractual con APICE en calidad de

trabajadores y trabajadoras de la asociacion en cualquier centro de trabajo y programa.

Asi mismo, y en relacion a los distintos ambitos de actuacion, esta destinado a

voluntarios/as, familias y aquellas personas o instituciones que trabajan en Red.

La elaboracion y cumplimiento del Plan de Igualdad para mujeres y hombres de la
Asociacion Andaluza de Epilepsia, APICE, forma parte de los valores y cultura de la entidad por

lo que su vigencia es indefinida.

Existe un firme compromiso del Plan, garantizdndose este a través de actualizaciones de

los objetivos contemplados en el Plan cada dos afios.

CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de la entidad se establece como una consecuencia necesaria del

compromiso con los valores y fines de la entidad.
Las caracteristicas que rigen el actual Plan de Igualdad son las siguientes:

- Compromiso con la Direccion de la entidad que garantiza los recursos
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan en el que la participaran
todos los elementos de la entidad. Dicho compromiso debe ser asumido por la direccion de

APICE y es necesaria la implicacion total de socios/as y trabajadores/as de la misma.



- Es transversal: incorpora la perspectiva de genero en la gestion de la entidad
en todas sus politicas y niveles.

- Es evaluable: el plan incorpora unos indicadores de medida que permiten
evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos en el Plan.

- Es colectivo: esta disefiado para la totalidad de la plantilla.

COMISION DE IGUALDAD

La Asociacion por medio de este Plan establece la creacion una Comision de Igualdad cuyo
objetivo es velar por el cumplimiento del Plan. Estard compuesta por: la persona que ostente la
presidencia y la persona que ocupe el puesto de Secretaria y/o Coordinacion de Proyectos que

también se creard a raiz de la entrada en vigor del Plan.
Sus funciones seran las siguiente:

- Realizar seguimiento formal de las medidas acordadas en el Plan de
Igualdad.

- Impulsar nuevas medidas y planes de mejora en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

- Mediar y asesorar ante los requerimientos de cualquier persona de la entidad
en materia de igualdad de oportunidades de hombres y mujeres.

- Interpretar las decisiones estratégicas de la entidad en clave de impacto para
la situacién de igualdad entre hombres y mujeres.
Compromiso y acciones:

- Reunirse anualmente con caracter ordinaria, pudiéndose celebrar reuniones
de caracter extraordinario a peticion de alguna de las personas de la comision, con el
objetivo de evaluar el nivel de desarrollo de las medidas comprendidas en el Plan.

- Elaborar un informe anual que refleje la situacion de cumplimiento y avance

de las medidas acordadas y en su defecto acordar acciones para su correccion.

SITUACION ACTUAL DE LA IGUALDAD EN LA ASOCIACION

La Asociacion APICE es una entidad sensibilizada hacia la igualdad de oportunidades en

todas sus formas.

El ambito de actuacion en el que se desarrolla la actividad de la Asociacion, el de la

intervencion social, hace que sus integrantes compartan valores de justicia, solidaridad, apoyo vy,



por ende, sean sensibles a la igualdad de oportunidades en todos sus &mbitos, incluido la igualdad
de género. Existe una intencionalidad en la organizacion de valorar el talento de las personas

independientemente de su sexo.

Como entidad comprometida, y por tanto una de las lineas de trabajo, es el buen trato y la
mejora sustancial de las condiciones de los trabajadores/as que integran la Asociacion y sus
beneficiarios/as, procurando altos niveles de satisfaccion de los mismos. Bajo estas lineas son
enmarcadas las propuestas de compromiso con la igualdad y especificamente de conciliacion que

las empresas estan poniendo en marcha.

En la actualidad ya se han puesto en marcha una serie de medidas y acciones que pueden

considerar se igualdad, como las medidas destinadas a la conciliacion:

- Igual remuneracion por la realizacion de la misma labor profesional.

- Igualdad efectiva en el acceso a un puesto de trabajo.

- Igualdad efectiva en el acceso a un puesto de mayor responsabilidad.

- Representacion de mujeres en todos los grupos de trabajo, comisiones y
organos de gobierno de la Asociacion.

- Adaptacion de la situacion profesional por motivos personales
excepcionales (enfermedad grave de un familiar, hospitalizacion familiar, cambio de
horario o puesto de trabajo temporal por viudedad reciente...).

- Conciliacién familiar y laboral (flexibilidad horaria, maternidad/paternidad,
permisos para la realizacion de exdmenes médicos...). Este derecho podré ser disfrutado
por ambos progenitores.

- Permiso de lactancia.

- Empresa flexible. Equilibrio de la vida profesional y personal.

- Teletrabajo y trabajo en red para aquellas tareas en las que es posible para
facilitar la recuperacion o conciliacion en un momento dado de los trabajadores/as.

- Acciones de sensibilizacion sobre el acoso sexual-laboral.

- Comunicacion y uso de lenguaje no sexista.

PLAN DE ACCION

El diagnostico de la situacion actual de la entidad en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres nos plantea un reto a futuro para seguir avanzando en la igualdad, siendo

el Plan de Accion la guia para este cambio.



El Plan de Accidn tiene como propdsito establecer objetivos y medidas que en la entidad
se compromete a desarrollar en un plazo de tiempo determinado y con unos indicadores que
faciliten la determinacién del grado de cumplimiento de cada medida adoptada, asi como la

designacion de la persona o personas responsables de su evaluacion y seguimiento.

En él se proponen medidas dirigidas a asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres

y mujeres especialmente en lo que afecta a:

- La participacion de las mujeres de la entidad en la toma en la toma de decisiones
estratégicas a través del acceso a puestos u 6rganos de decision.

- La promocion de las mujeres dentro de la entidad.

- Generalizacion en el uso del lenguaje no sexista.

- La transversalizacién de la perspectiva de género y con ella la igualdad en los programas
de intervencion con familias.
Para poder abordar de manera integra los retos planteados, dividimos las diferentes

acciones en materias:

1. Empleo y desarrollo profesional: seleccién de personal, formacion y
promocion.

2. Comunicacion: lenguaje no sexista e inclusivo.

3 Transversalizacion de la igualdad.

4. Conciliacién vida personal-vida profesional.

5 Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

6 Retribucion.

ANALISIS REGISTRO RETRIBUTIVO

De acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta
obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos

profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, el registro retributivo de cada entidad presentara, desglosadas
por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido. Asi mismo, el registro debera

incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando la



media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la entidad de las personas trabajadoras

de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 25%.
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El registro salarial es una imagen documentada de lo que ocurre en la entidad desde el
punto de vista retributivo durante el periodo de referencia temporal concreto, que en este caso
coincide con el afio natural 2022 (1 de enero de 2022 a 31 de diciembre de 2022). Contiene todas
las retribuciones efectivamente satisfechas y percibidas en el periodo de referencia,
independientemente de su fecha de devengo, sin ninguna alteracion sustancial que haya afectado
a toda la plantilla como reestructuraciones, modificaciones de convenio o las modificaciones

derivadas de la valoracion de los puestos.

En esta estructura se ha incluido a todas las personas trabajadoras por cuenta ajena,
cualquiera que sea la modalidad de su contrato y en tanto el contrato esta en vigor en cualquier

momento en el periodo de referencia, y hayan percibido alguna retribucién en dicho periodo.

No existe representacion legal de las personas trabajadoras, por lo que se presentara la
auditoria retributiva a la totalidad de la plantilla, una vez finalizada, de cara a la negociacion de
las medidas a incorporar en el Plan de Igualdad.

El registro retributivo ha incluido los valores medios de los salarios y los complementos
salariales de la plantilla desagregados por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel,
puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.



Esta informacion ha sido desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base y cada uno de los complementos, especificando de modo diferenciado
cada percepcion. Los conceptos retributivos se han agrupado en los siguientes:

B Nombre Corto Bl pescripcion
S.BASE Salario Base Salario Base Dinero Salario Base
Conc.Sal.01 Incentivo Voluntario Incentivo Voluntario Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.02 Gratificacién Voluntaria Gratificacion Voluntaria Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.03 Diferencia Diferencia Convenio Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.04 Subdirector Plus de direccion Dinero Comp. Salarial

Se ha elaborado el Registro Salarial, igualmente, de manera equiparada, esto es, ajustado
al 100% de jornada (Normalizado), y ajustado al 100% del periodo de referencia (Anualizado). El

registro distingue entre:

[1 Retribuciones efectivas: retribuciones efectivamente percibidas en el periodo de
referencia por las personas trabajadoras en la entidad, para cada una de sus situaciones
contractuales, y sus promedios y medianas deben estar desglosados por sexo, por categorias,
grupos profesionales, niveles, puestos o cualquier otro sistema de clasificacion que sea utilizado

en la entidad.

[0 Retribuciones equiparadas: equiparacion (normalizacion y/o anualizacién) de las
retribuciones, a fin proporcionar un dato adicional de comparabilidad (importes equiparables).

Criterios de equiparacion:

(1 Misma jornada a lo largo del afio (jornada completa): se han normalizado las cantidades

de tal forma que resulten comparables atendiendo al criterio de jornada completa.

[ Misma duracién de los servicios prestados a lo largo del afio: se ha realizado la
anualizacion de las retribuciones percibidas en periodos inferiores al afio, y las cantidades se han

considerado como afio completo para el periodo 1 enero de 2022 a 31 de diciembre de 2022.

A continuacion, se presentan los datos tratados con la herramienta de Registro Salarial
propuesta por el Ministerio de Igualdad, tanto a nivel global, como desglosado en funcion de los

grupos profesionales y la valoracion de puestos especifica de la entidad.

> Datos globales

El articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por
el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (en adelante Estatuto de los Trabajadores),
en su apartado 3 establece lo siguiente: cuando en una entidad con al menos cincuenta trabajadores,

el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un 25%



0 mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el

empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde

a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
SALARIO EFECTIVO

Salario Efectivo Promedio (total entidad)

i TOTAL
N°  N°SC SALARIO
Ef
TOTAL 50% 79% 56%
Hombre 1 1 13.560 3499  17.060
Mujer 7 8 6.754 751 7.505

Salario Efectivo Mediana (total entidad)

& TOTAL
N° N° SC SALARIO
Ef
TOTAL 52% 99% 61%
Hombre 1 1 13.560 3499  17.060
Mujer 7 8 6.545 27 6.686

Sobre los datos totales, sin equiparar, se observa que el Salario Base Efectivo Promedio

arroja una diferencia en favor del Unico trabajador hombre en un 50%, que se eleva hasta el 56%

al incorporar todos los complementos. Ocurre lo mismo con la Mediana (52% de diferencia en

salario que crece hasta el 61% al incorporar los complementos salariales).
SALARIO EQUIPARADO

Salario Equiparado Promedio

v v N°SC TOTAL
wooese L Momy e SALARIO
Anualiz Eq
TOTAL -30% 72% -9%
Hombre 1 1 0 0 0 13.560 3499 17.060
Mujer 7 8 2 4 7 17.641 971 13.512_




Salario Equiparado Mediana

b h N° SC TOTAL

o o o Siadin

Anualiz Eq
TJOTAL S R I S 3% 9%
Hombre 1 1 0 0 0 0 13.560 17.060
Mujer 7 8 2 1 4 7 17.809 18.531

Cuando acudimos a los datos equiparados, estos se normalizan, resultando que la brecha
total en promedio baja al 9% a favor de las mujeres. Los datos son idénticos en lo que respecta a

la mediana.

» Datos segmentados por Grupos Convenio

Salario Equiparado Promedio

A continuacion, mostramos los salarios equiparados promedio por Grupo Convenio.

N°SC N°SC N°SC N°SC oA
N N°SC Norm Anualiz D Eq SALARIO
Anualiz Eq
GRUPO D1
Hombre 0 1] 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 1 1 2 17.443 2484 19927
GRUPO 02
Hombre O 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 03
Hombre O 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 16.558 550  17.108
GRUPO 04 -32% 3% -11%
Hombre 1 1 0 0 0 0 13.560 3499  17.060
Muer 4 4 0 0 3 3 17.919 941 18.861
GRUPO 05
Hombre 0 1] 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 17.809 0  17.809




Salario Equiparado Mediana

] en N°SC o, TOTAL |
N°  N°SC :o:ﬁ A’:msa::iz Norm y NE?;C SALARIO
Anualiz Eq
GRUPO 01 . _ | L | ;
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 1 1 2 17443 2484  19.927
GRUPOO2 = — . , :
Hombre 0 0 0 0 0 | o0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 03 ' | ) | | .
Hombre 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 16.558 550 17.108
GRUPO 04 , _ . | -38%  100%  -11%

oo

o

Hombre 1 1 0 0 0 0 13.560 17.060

Mujer 4 4 0 0 3 3 18.676 18.946
GRUPOOS) | ! | ! 1

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 1 1 1 0 0 1 17.809 0 17.809

Tan solo se observan diferencias en el salario base del Grupo 04, donde hay presencia de
hombres y mujeres; dichas diferencias se suavizan hasta el 11% a favor de las mujeres cuando
se incorporan los complementos salariales.

Complementos Salariales Equiparados Promedio

nse nesc NSC e m
N’ N°sc Norm  Anualiz Norm y Eq Eq
Anualiz

GRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 1 1 ) 517 817 5  1.095 2484 19927

GRUPO 02
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

GRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 0 0 550 0 550  17.108
GRUPO 04 85% 35%  100% 73% -11%
Hombre 1 1 0 0 0 0 2957 365 178 0 3483  17.060
Mujer 4 4 0 0 3 3 450 492 0 0 941 18861

GRUPO 05
Hombre 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 17.809




Complementos Salariales Equiparados Mediana

o N°SC TOTAL
W Nesc \oC NSE Nomy me:c SALARIO
Anualiz Eq
GRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muer 1 ? 0 1 1 2 517 817 55  1.095 2484  19.927
GRUPQ 02
Hombe 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muer O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 0 0 550 0 550 17.108
GRUPO 04 100%  100%  100% 100% -11%
Hombre 1 1 0 0 0 0 2957 365 178 0 3499  17.060
Muer 4 4 0 0 3 3 0 0 0 0 0 18.946
GRUPO 05
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muer 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 17.809

Como podemos observar mas arriba, si bien el salario base de las mujeres en el Grupo 04
(donde se ubica el unico hombre de la entidad) es mas elevado, cuando se incorporan los
complementos salariales, las diferencias se ven reducidas hasta un 11% a favor de las mujeres (por
debajo del 25% establecido por la legislacion en vigor como limite).

» Datos segmentados por Escala Entidad (sequn VPT)

APICE, tiene un sistema de Valoracion de los Puestos (VPT) basado en una serie de

factores, lo que ha dado lugar una clasificacion por Escalas de la 1 ala5 (ver punto 5.1. del presente

informe).
Cuidador/a 3
Trabajador/a social 1
Administrativo/a 3
Educador/a social 2
Psicdlogo/a 2




VPT:

Salario Equiparado Promedio

A continuacion, mostramos los salarios equiparados promedio por escala derivada de la

N°SC N°SC N*SC N°SC
N° N°sC Norm |Anualiz Norm y Eq
Anualiz
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 1 1 2 17443
ESCALA 02
Hombre 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 4 4 1 0 3 4 18.368
ESCALA 03 -20%
Hombre 1 1 0 0 0 0 13.560
Mujer 2 2 1 0 0 1 16.287
Salario Equiparado Mediana
N°SC N°SC N°SC N® SC
N°® N SC . Normy
Norm Anualiz . Eq
Anualiz
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 1 1 2 17 443
ESCALA 02
Hombre 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 4 4 1 0 3 4 18.368
ESCALA 03 -20%
Hombre 1 1 0 0 0 0 13.560
Mujer 2 2 1 0 0 1 16.287

Complementos Salariales Equiparados Promedio

GRUPO 01
Hombre
Mujer
GRUPO 02
Hombre
Muijer
GRUPO 03
Hombre
Mujer
GRUPO 04
Hombre
Muijer
GRUPO 05
Hombre

Mujer

NO

N° SC

=

S,

N*SC N°SC
Norm  Anualiz

0

0 1

0 0

0 0

0 0

1 0

0 0

0 0

0 0

1 0

N° SC
Normy
Anualiz

N° SC
Eq
0 0
2 517
0 0
0 0
0 0
1 0
85%
0 2957
3 450
0 0
1 0

817

0 0

% 1.085

0 0

0 0

0 0

950 0
100%

178 0
0 0
0 0
0 0

828,

19.927

17.108

-11%
17.060
18.861

17.808




Complementos Salariales Equiparados Mediana

. N°SC TOTAL
N NSC ’:b f':‘ A':‘ :ﬁz Nom y SALARIO
Anualiz Eq
ESCALA 01
Hombore 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 1 1 2 517 817 55 1.095 2484 19.927
ESCALA 02
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 4 4 1 0 3 4 0 0 0 0 0 18.676
ESCALA 03 -170% 100% 46% -7%
Hombre 1 1 0 0 0 0 2957 365 178 0 3499 17.060
Mujer 2 2 1 0 0 1 899 983 0 0 1.883 18.170

No se observan diferencias por encima del 25% en la Escala 03 (escala donde se ubica el
unico hombre la organizacién) si observamos la retribucion total equiparada. Si nos fijamos
unicamente en el salario base, se observa una brecha del 20% a favor de las mujeres, dato que se

ve reducido hasta el 7% cuando incorporamos los complementos salariales.
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Con el fin de asegurar el cumplimiento del presente Plan de Igualdad el Comité de Igualdad
de APICE elaborar4, anualmente, informes de evaluacion de cada uno de los objetivos fijados en
el Plan de Igualdad. Estos informes podran contemplar la adopcion de medidas correctoras, asi
como la incorporacion de las medidas que se consideren necesarias para la consolidacion de la

Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en la entidad.

VIGENCIA

Tendréa vigencia desde su firma (17/04/2023) hasta el 31 de diciembre de 2027. Fecha en
la que ambas partes consideran conveniente realizar una revision o actualizacion completa del Plan
de Igualdad, sin perjuicio de que anualmente se puedan revisar e incorporar, después de la
negociacion correspondiente entre la Comision de Igualdad, las actualizaciones que se estimen
oportunas en funcidén de la evolucion de la futura plantilla, la cultura de la entidad, las necesidades

organizativas y estratégicas, asi como de los cambios sociales y/o legislativos.







Anexo I. Diseno de medidas evaluables

Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo Medida
Presencia equilibrada de mujeres vy Incluir como criterio de seleccidn la
hombres en todos los niveles de la preferencia del Sexo
empresa. ‘ infrarrepresentado a igualdad de

méritos y capacidades.

Indicadores

O O O O

Verificacion de la inclusion de la clausula de preferencia en el procedimiento deseleccion.

Numero total de procesos de seleccidn realizados.

Numerode procesosdeseleccidnenlos quesehaaplicadolacldusulade preferencia.Numero y porcentaje,

desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en losprocesos de
seleccidn.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.

Area de actuacién: Clasificacion profesional

Objetivo Medida

Garantizar el principio de Adoptar un sistema de valoracién de
igualdad en el sistema de puestos de trabajo que proporcione un
clasificacién profesional. ‘ valor a cada puesto y permita asignarle

una retribucion acorde a dicho valor.

Realizar los ajustes necesarios (indicar
cudles) en la clasificacion profesional
para adecuar las categorias a las tareas
efectivamente realizadas.

Indicadores

¢ Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Q Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la revision de laclasificacion
profesional.
Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos incorporando laperspectivade
género.

)

Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que hanvisto modificada su
clasificacion profesional.



Area de actuacion: Formacion

Objetivo

Medida

Formar a la totalidad de Ia
empresa en igualdad

=)

Formacién en igualdad entre mujeres y
hombres dirigida, especialmente, a
direccion, mandos intermedios y
personas responsables de la gestion de
personal.

Realizar las acciones formativas,
preferentemente, en horario laboral.

Indicadores

Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

)
° Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.
Q
)

Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.

Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornadalaboral, sefialando

numero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

O

Q Numero total de horas de formaciony de participantes, desagregadas por sexo.

Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licenciay/o excedencia o en

Area de actuacion: Promocion profesional

Objetivo

Medida

Garantizar que las mujeres tienen
las mismas oportunidades que los
hombres de ocupar puestos de
responsabilidad. ‘

Redactar un documento que defina los
criterios objetivos de promocion.

Garantizar la presencia de personas del
sexo menos representado en las
candidaturas, fomentando la
representacion equilibrada de mujeres y
hombres.

Indicadores
¢ Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.Nimero de procesos
@ depromocidénrealizados.
")
Q NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en losprocesosde
§ promocion.
)

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que promocionan.



Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechosde lavida personal,

familiar y laboral

Objetivo

Medida

Adaptar la jornada de trabajo, en

la ordenacién del tiempo y en la

forma de prestacion, para facilitar

la conciliacion y promover la ‘
corresponsabilidad.

Difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la
plantilla (especificar a través de qué
medios).

Realizar una encuesta peridodicamente
para conocer las necesidades de
conciliacion del personal.

Indicadores

@ Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

° Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliaciény
corresponsabilidad.
Q
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de losderechosy medidas.
Q
Evolucién en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad por sexo.NUmero y porcentaje,
)
desagregado por sexo, de personas que teletrabajan.
Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y
equipamientos
Objetivo Medida

Garantizar la salud laboral de
mujeres y hombres. '

Revisar, con perspectiva de género, el
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.

Recopilar datos desagregados por sexo
que aporten informacién para definiruna
politica de prevenciéon que respete las
necesidades y diferencias entre mujeres
y hombres.

Indicadores

@ Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

@ Verificar si se ha realizado |a revision del Plan de Prevencién de Riesgos Laborales paraincorporar la

perspectiva de género.

necesidadesy ergonomia de mujeresy hombres.

hombres.

Verificar si las medidas de seguridad, equipos de protecciéon y herramientas seadaptanalas

Analizar el impacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienenen mujeresy



Area de actuacion: Infrarrepresentacion femenina

Objetivo

Medida

Garantizar la presencia
equilibrada de mujeres vy
hombres en todos los niveles de la

empresa (eliminar la segregacion ‘
vertical y/o horizontal).

Establecer convenios o colaboraciones
con universidades, escuelas de negocio u
otros organismos que se dediquen a la
formacion  especializada, para |la
seleccion de candidaturas.

Realizacion de un seguimiento anual de
las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo
de promocion.

Indicadores

0

Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Numero de convenios o colaboraciones con organismos dedicados a la formacidnespecializada.

@ Cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por sexo, por grupoprofesionaly por

puesto de trabajo.

Numero de seguimientos de las promociones que incluya datos, desagregados porsexo, relativos al tipo

de contratovla modalidad de iornada.

Area de actuacién: Retribuciones y auditoria retributiva

Objetivo

Medida

Garantizar el principio de igual
retribucién por trabajos, no solo
iguales, sino de igual valor.

=)

Redefinir los conceptos retributivos y
complementos salariales y
extrasalariales para que respondan a
criterios claros, objetivos y neutros.

Realizar un estudio de valoracion de
puesto de trabajo que sirva de base para
la fijacion de la politica retributiva.

Indicadores

@ Verificar si se ha realizado la redefinicién de complementos y si se perciben tanto porhombres o mujeres.

o Numero de complementos redefinidos y nimero de mujeres y hombres que losperciben.

Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan, por sexo.

g Verificar si se ha realizado el estudio de valoracion de puesto de trabajo.



Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén desexo

Objetivo Medida

Elaborar un Protocolo de prevencion vy
actuacion frente al acoso sexual y el

Proporcionar un entorno libre de acoso por razén de sexo, negociado con
acoso sexual y acoso por razén de la RLT.
sexo en la empresa. ‘ Realizar actuaciones de informacién

sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo.

Indicadores

q Verificar la elaboracion o no del documento previsto.
q Numeroy tipo de actuaciones de informacion del protocolo.

G‘ Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.

Area de mejora: Apoyo a las trabajadoras victimas deViolencia de Género

Objetivo Medida

Elaborar un documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente

a las victimas de violencia de género.
Desarrollar una cultura

empresarial comprometida con Suscribir protocolos de colaboracion
la lucha contra la violencia de para contratar a mujeres victimas de
género. ‘ violencia de género.

Ofrecer acompafamiento y/o
asesoramiento a mujeres victimas de
violencia de género.




Indicadores

- =D =D =D

Verificar la elaboracién o no del documento previsto.
Numeroy contenido de los protocolos suscritos.

Numero de mujeres contratadas victimas de violencia de género.

Numero de mujeres victimas de violencia de género a las que se le ha acompafiadoy/o asesorado.



Area de mejora: Comunicacion inclusiva y no sexista

Objetivo Medida

Actualizar la comunicacion y

publicacién de la empresa para

incorporar un uso del lenguaje no
Garantizar que la imagen y sexista e inclusivo.

comunicacion de la empresa son Corregir imagenes y comunicacion

inclusivas y no sexistas. ‘ visual que solo representa a un sexo y/o
que contiene estereotipos de género
(pagina web, folletos informativos,
tarjetas, comunicacion corporativa...).

Indicadores

¥ Nimero de publicaciones revisadas y actualizadas.
e
@ Numeroytipode cambios realizados.

Listado de materiales y elementos de comunicacién visual revisados y cambiosrealizados.
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