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. INTRODUCCION

Para comprender el contenido del siguiente Plan de lgualdad es necesario, en primer lugar,

entender la naturaleza y actividad de APANATE.

A. INFORMACION BASICA DE LA ORGANIZACION

La Asociacion Canaria del Trastorno del Espectro del Autismo, conocida por sus siglas APANATE
nace en 1995 como una asociacién sin animo de lucro por medio del trabajo social de familias
gue crearon un colectivo que ha permitido, desde sus inicios hasta la actualidad, desarrollar

acciones y actividades en pro de mejorar la calidad de vida de las personas con TEA y su entorno.

A través de los afios, APANATE ha evolucionado en su crecimiento hasta el punto de ser
considerada como una entidad de utilidad publica siendo parte de la Confederacion Espafiola de
Autismo FESPAU, de Autismo Europa, de la Organizacion Mundial de Autismo y la Confederacion
Espafiola de Organizaciones en favor de las personas con discapacidad intelectual y de desarrollo,

asi como de la Plataforma de ONGs de voluntariado de Tenerife.

En tanto que asociacion sin animo de lucro, APANATE pertenece al conocido como Tercer Sector,
aquel en el que la sociedad civil se organiza con el objetivo de cubrir necesidades que ni las
administraciones publicas ni las empresas privadas logran atender completamente, como es el
caso de los cuidados. Dada la division sexual del trabajo, a partir de la cual se da una segregacion
ocupacional por sexo, asignando a hombres y mujeres empleos o profesiones segin sus roles
tradicionales de género, este Tercer Sector, asociado a los cuidados y al apoyo, en términos
generales, se caracteriza por su feminizacion. En la mayoria de las entidades u organizaciones sin
animo de lucro hay una sobrerrepresentacién de mujeres y una infrarrepresentacién de hombres;
sin que esto impida, no obstante que, en muchas ocasiones, se den fendmenos como la
segregacion vertical de mujeres y techo de cristal, ocupando los hombres los puestos de poder

incluso en este sector.

Ante esta realidad, surge la necesidad de desarrollar politicas que fomenten la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres también en las organizaciones del Tercer Sector,
como APANATE, con el fin de hacer material el principio de presencia equilibrada en estos

entornos laborales, entre otros.
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El siguiente documento, el | Plan de Igualdad de APANATE, se trata de la materializacion de la
apuesta y el compromiso de la entidad para alcanzar la igualdad y la equidad de género en todos

los aspectos del sector.
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1. NEGOCIACION Y APLICACION

A. PARTES QUE LO CONCIERTAN

En base a lo establecido por la normativa, en las negociaciones del presente plan de igualdad han

participado:
en representacion de la entidad
e Victoria Gbmez Arozena, gerente.
En representacién de las trabajadoras y trabajadores
e Judith Esther Armas Almenara, en representacion del sindicato MSC.

quiénes, como Comisién Negociadora, nombraron, como figura moderadora y de asesoramiento
técnico, con voz, pero sin voto en el marco de las negociaciones, a Innovatica Gestién del
Conocimiento S.L., consultora especializada en materia de igualdad entre mujeres y hombres en

el ambito laboral.

B. AMBITOS DE APLICACION

PERSONAL

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad vy su

registro indica que los planes de igualdad incluirdn a la totalidad de las personas trabajadoras de
la entidad, lo que, en el caso de APANATE, implicaria a todo el personal trabajador a su cargo,
directa o indirectamente, independientemente del tipo de relacién laboral que pueda tener con

la entidad (personal fijo, temporal, en practicas, voluntariado...).

TERRITORIAL

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una organizacidn, siguiendo la Ley Orgdnica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, lo que, en el caso de

APANATE, incluiria:

e Centro Creat e Centrodedia
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e C(Casaroja e Contextos naturales

e LaOrotava

TEMPORAL

El periodo de vigencia del | Plan de lgualdad de APANATE, determinado por las partes
negociadoras, es de cuatro afios (marzo 2025 - marzo 2029), en base a las directrices establecidas

por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su

registro.
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ll. INFORME DIAGNOSTICO

A. PRINCIPALES RESULTADOS Y CONCLUSIONES

CULTURA DE LA ORGANIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD

APANATE asume el principio constitucional de igualdad de trato y oportunidades, implementando
diversas medidas que eliminan toda discriminacién, ya sea directa o indirecta. Este compromiso

se refleja en el desarrollo de politicas concretas, como:

1. la implementacién de su Protocolo de Acoso Laboral, que abarca situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo (2022);

2. laimparticién a toda la plantilla de formaciones en diversidad (2023) e igualdad (2024);

3. el desarrollo de su Registro y Auditoria retributiva (2024);

4. vy elinicio de los trabajos para la elaboracion de su | Plan de Igualdad (2022).

Y dicho compromiso es apreciado altamente por parte del personal de la entidad, segln los datos
de los cuestionarios, y en linea con el propio compromiso que demuestra tener este a través de

su participacion en los mismos. Si bien se observa necesario seguir trabajando en ello.

Sin embargo, estos cuestionarios también muestran un alto grado de desconocimiento sobre lo
gue hace o ha hecho la organizacion por mejorar la igualdad de oportunidades entre ambos
sexos. Por lo que de cara al Plan se tendrd que tener en cuenta la mayor informacion sobre las

acciones realizadas por la entidad en la materia.

También sera conveniente tener en cuenta entre las medidas del Plan la necesidad de realizar
acciones de sensibilizacion social sobre el sector, rompiendo estereotipos” como una accion
nueva a implementar por la organizacién con el objetivo de sensibilizar y demostrar su

compromiso con la igualdad.

ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA E INFRARREPRESENTACION

La plantilla de la entidad estd conformada mayoritariamente por mujeres (77%), lo que evidencia
la feminizacion de la organizacion, reflejo de la tendencia en el sector segun la division sexual del

mercado de trabajo, como se corrobora, ademas, a través de los cuestionarios.
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La baja representacion de hombres (21%) resalta la necesidad general de implementar medidas

gue promuevan una mayor diversidad y equidad dentro de la organizacion.

No se observan grandes signos de segregaciéon horizontal por género, ya que tanto mujeres como
hombres trabajan en la mayoria de las areas de la organizacion; solo una ligera concentracion de
mujeres en servicios de intervencién directa. Por el contrario, si que existe una notable
segregacion vertical en la organizacién, donde los puestos directivos y de mayor responsabilidad
estan ocupados mayoritariamente por mujeres. Esto es particularmente evidente en los cargos
de Gerente, Director/a de Proyectos y Director/a Técnico, que son todos desempefiados por

mujeres.

No obstante lo dicho, la opinidn de la plantilla sobre la implementacion de acciones positivas para
aumentar el nimero de hombre en APANATE esta dividida, pareciendo existir mayor resistencia
por parte de los hombres de la entidad que de las mujeres a una mayor incorporacion de los

primeros en la misma. Estos no consideran necesaria la aplicacién de acciones positivas para ello.

CLASIFICACION PROFESIONAL

La estructura profesional de APANATE se rige por el XV Convenio colectivo general de centrosy

servicios de atencion a personas con discapacidad. Este convenio establece una clasificacion

adaptada a la realidad de la organizacién, que divide los puestos de trabajo en tres grupos
principales: personal directivo (Grupo ), personal titulado (Grupo Il), y personal técnico (Grupo

).

Con la finalidad de adaptar esta clasificacion profesional a la realidad de la entidad ha llevado a
cabo una revision de su estructura laboral a partir de 2022, que ha resultado en la revalorizacion
de algunos puestos y la creacién de nuevas denominaciones mas acordes con las funciones reales
de cada puesto. Este proceso de actualizacion ha generado una transicion desde antiguas
categorias laborales, como "profesor/a titular", hacia otras mas adecuadas, como "titulado/a de
nivel 2", garantizando la no afectacién de las condiciones salariales previas. Transicién que a fecha

de este diagndstico sigue en curso.

La distribucion de mujeres y hombres siguiendo esta clasificacion refleja tanto la feminizacién
general de la organizacion, como la segregacion vertical identificada en el apartado anterior
(puestos directivos ocupados por mujeres), lo cual desafia las tendencias generales del sector,
siguiendo las cuales los puestos de poder, incluso en el Tercer Sector, tienden a estar ocupados

por hombres.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Conforme a lo establecido en el convenio colectivo aplicable, la plantilla de la entidad estd sujeta
a una jornada laboral promedio de 38 horas y 30 minutos semanales, en la que la modalidad de
trabajo predominante es la presencial, siendo el teletrabajo una opciéon solo en algunos casos
especificos y autorizados, y un sistema flexible de horarios adaptado a las necesidades de los
diferentes servicios o a tareas de coordinacién y planificacion. En caso de que se den, las horas

extraordinarias estan reguladas y compensadas preferentemente con dias de descanso.

Los datos desagregados por sexo sobre la distribucién de horas contratadas, asi como de los tipos
de jornada, muestran una feminizacién de la parcialidad en la organizacién, que habra que

abordar en el marco del Plan de Igualdad:

1. El 69% de las personas trabajadoras tiene contratos de mds de 30 horas semanales,
mientras que el 19% trabaja 30 horas o menos. Se observa una ligera diferencia entre
géneros, donde las mujeres presentan un porcentaje algo mayor de contratos a tiempo
parcial (19%) en comparacion con los hombres (13%).

2. EI59% de la plantilla cuenta con contratos a jornada completa, con una mayor proporcion
de hombres (75%) frente a las mujeres (55%). En cuanto a las jornadas parciales, se
registra una ligera feminizacién, dado que el 29% de las mujeres tiene contratos a tiempo

parcial, frente al 25% de los hombres.

En lo que respecta a los permisos, los datos de la entidad muestran, en primer lugar, que, en los
ultimos tres afios, las mujeres han solicitado y recibido entre 4 y 5 veces mds permisos no
retribuidos y excedencias que los hombres. Y, en segundo lugar, que una mayoria de mujeres han
ocupado las vacantes temporales por sustituciones derivadas de la concesion de estos permisos
y licencias. Ambas situaciones también requieren ser abordadas en las medidas del Plan ya que
la primera podria estar demostrando la necesidad de trabajar la corresponsabilidad entre los

hombres de la organizacion y la segunda la implementacion de algin tipo de accién positiva.

GESTION RETRIBUTIVA

A pesar de la alta feminizacién de la plantilla (77% mujeres) y del reciente crecimiento de la
entidad y redefinicion de su estructura laboral, se observa una alta homogenizacién general de
las retribuciones entre hombres y mujeres, con una diferencia salarial minima (0,4%). Y, en

aquellos casos en los que se detectan mayores diferencias, se identifican que estas derivan de
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factores objetivos relacionados con las caracteristicas de estos puestos de trabajo y no a una

discriminacién estructural por sexo.

Tanto el registro como la auditoria retributiva prueban una buena gestion retributiva por parte
de la entidad, la cual no se ha visto afectada ni si quiere por el proceso de cambio y crecimiento

que vive todavia a fecha de diagndstico.

Aungue si se observa la necesidad de seguir ajustando las denominaciones de los puestos de
trabajo de APANATE, de modo que se homogenicen lo mas posible las utilizadas por la asesoria
laboral, el organigrama de la entidad y el convenio colectivo aplicable. Y asi se recoge en las

medidas propuestas por el Informe de Auditoria, medidas que se incluirdn en el Plan de Igualdad.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El procedimiento de seleccién y contratacién en la organizacion estad claramente definido y
regulado por una ficha de procedimiento que garantiza la transparencia y la objetividad en todas

las etapas del proceso.

Este procedimiento comienza con la publicacién de la oferta de empleo externamente. Tras la
cual, la seleccion se realiza en dos fases: una entrevista grupal y, posteriormente, entrevistas
individuales con las candidaturas preseleccionadas. Cada fase sigue criterios estandarizados (guia
detallada para las entrevistas, tanto grupales como individuales), basados, en general, en la
evaluacién de competencias técnicas y personales, lo que refuerza la equidad y evita cualquier
tipo de discriminacién. Si bien, la entidad deberia replantearse la necesidad de la utilizacion de

preguntas tipo "éQué aficién tienes?" o "¢Como te gusta pasar tu tiempo libre?", las cuales

pueden dar pie a sesgos de género.

En lo que respecta a las personas que participan en este procedimiento, la responsabilidad recae
en la gerencia, la coordinacién y la junta directiva. Mientras que las dos primeras figuras cuentan

con formacién en igualdad, se desconoce si la Ultima también cuenta con ella.

Una vez contratado, el nuevo personal recibe una formacién de acogida que incluye la entrega
del manual de funcionamiento de la entidad, donde se explican las funciones del puesto y los
procedimientos de la entidad. Y, ademas, se proporciona formacién inicial para facilitar la
integracion del nuevo empleado/a en la estructura organizativa y asegurar su correcto

desempefio desde el inicio.
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Con respecto a los datos desagregados de los que dispone la entidad, mientras que no cuenta
con ningun registro de las candidaturas recibidas, si dispone de datos con respecto a las
contrataciones. Y estos muestran que el 60% de la plantilla tiene contratos indefinidos, con una
mayor proporcion de hombres (75%) en comparacion con mujeres (55%), mientras que el 39%
cuenta con contratos temporales, en este caso con una mayor proporcion de mujeres (43%) que

de hombres (25%). Lo cual se deberd tener en cuenta de cara a las medidas del Plan.

FORMACION INTERNA

Para planificar su oferta formativa interna, la entidad utiliza un "Registro de necesidades de
formacion" para identificar las areas de capacitacién requeridas, lo que permite una planificacién

mas efectiva y alineada con las necesidades del personal y de la entidad.

Una vez establecida la oferta formativa, la organizacién emplea dos herramientas principales para
notificar a la plantilla sobre la misma: el manual de funcionamiento, que se entrega a los nuevos
empleados, y el correo corporativo, que se utiliza como medio de comunicacién interna para

mantener a la plantilla informada de las formaciones en curso.

La formacion se lleva a cabo mayormente dentro de la jornada laboral y de forma presencial, lo
que facilita el acceso de los empleados/as a las oportunidades de desarrollo sin afectar a su
conciliacion. Si bien los datos del cuestionario indican que algunas formaciones han tenido lugar
fuera del horario laboral, ocasionando problemas, relacionados con el horario y las cargas
familiares, a las personas participantes. Sefialando algunas de ellas la necesidad de “Formaciony

reuniones de trabajo en horario laboral” o “Flexibilidad en los horarios de las formaciones” (5%).

No obstante, los datos aportados por la entidad muestran que mientras que el 100% de las
mujeres de la plantilla accedieron a las acciones formativas propuestas por APANATE en 2023,
solo un 63% de los hombres lo hizo. Si bien, cabe sefialar que la entidad no cuenta con
informacién desagregada por sexo sobre las personas participantes en todas las formaciones, lo

que limita la capacidad de andlisis sobre la equidad en la participacion.

Por ultimo, resulta importante para este diagndstico tener en cuenta que la entidad ya incluye

formaciones en materia de igualdad y diversidad en su oferta formativa, concretamente:

1. En 2023: En diversidad sexual desde el enfoque de las relaciones afectivo-sexuales.
2. En 2024: “Fomentando la igualdad de género en el entorno laboral” y “Prevencién del

|//

acoso sexual y por razén de sexo en el ambito labora
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PROMOCION PROFESIONAL

Aligual que sucede con el proceso de seleccidn y contratacidn, organizacidn establece un proceso

claro y estructurado para la promocién interna.

Cuando surge una vacante, se activa en primer lugar un mecanismo de promocion interna,
permitiendo que las personas trabajadoras de la organizacidén opten a los puestos disponibles
antes de abrirlos al publico externo. Esto fomenta la movilidad interna y el desarrollo de carrera
dentro de la entidad. La comunicacién sobre las vacantes y los criterios de promocion se realiza

a través de correo corporativo.

Una vez mas, este proceso se basa en criterios objetivos, tales como la formacién, experiencia,
conocimiento técnico y habilidades, lo que ayuda a minimizar sesgos y asegurar que las decisiones
se tomen de manera justa y equitativa. Y en él participan las mismas figuras que en el de seleccién
y contratacion, contando en este caso con las mismas limitaciones que se mencionaron en ese

apartado.

Los datos sobre la antigliedad de la plantilla muestran que un 56% de la plantilla lleva en la
entidad hasta 7 afios, lo que indica una notable estabilidad laboral dentro de la organizacién. No
se observan diferencias significativas en cuanto a antiglledad entre hombres y mujeres. Sin
embargo, APANATE no cuenta con registros desagregados por sexo en las promociones de la
plantilla, lo que dificulta el andlisis de la equidad de género en la promocién, y habra que tener

en cuenta de cara a las medidas del Plan.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

La presencia de un importante porcentaje de personas en el rango de edad mas propenso a tener
responsabilidades familiares (31-45 afios) subraya la importancia de adoptar medidas de
conciliacién familiar dentro de la organizacién. Tanto para responder a las posibles necesidades
del personal actual como las del futuro proximo (el 39% de la plantilla se encuentra en la franja

de 18-30 afios).

Y esta necesidad también queda bien reflejada en los datos aportados por los cuestionarios, entre
otras, la necesidad de revision, mejor definicion y mayor conocimiento de las medidas de
conciliacion de la organizacién, aportando, ademas, la plantilla variedad de propuestas para la

mejor conciliacién en la entidad, que conviene tener en cuenta de cara a la elaboraciéon del Plan.
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La entidad garantiza a su plantilla el acceso al conjunto de medidas de conciliacion recogidas en
el convenio de aplicacién. Estas medidas incluyen ausencias justificadas, permisos/licencias
retribuidas y no retribuidas, reduccion de jornada, suspensién del contrato por riesgos durante

el embarazo y la lactancia, por nacimiento o adopcién y lactancia.

A pesar de la amplia gama de medidas de conciliacién disponibles, no se cuenta con un registro
desagregado por sexo sobre la solicitud y concesion de todos estos permisos. Lo que limita la
posibilidad de realizar un andlisis detallado sobre la corresponsabilidad de los empleados en el

uso de estas medidas, asi como la evaluacion de posibles desigualdades de género en su acceso.

Sin embargo, a partir de los pocos datos disponibles en este sentido, parece que, en general, las
mujeres han solicitado entre 4 y 5 veces mas permisos no retribuidos y excedencias que los
hombres en los Ultimos tres afios. Lo que podria indicar una mayor carga de responsabilidades
familiares asumida por las mujeres dentro de la organizacién, y, a su vez, sugiere la necesidad de

fomentar una mayor corresponsabilidad entre géneros.

SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

La organizacion cuenta con un informe de Evaluacién de Riesgos Psicosociales elaborado en 2021,
en el que se incluyen factores de riesgo relevantes para la salud laboral desde una perspectiva de
género. Entre los aspectos analizados se encuentran la organizacién del tiempo de trabajo, la
autonomia en la gestién del trabajo y las relaciones interpersonales en el entorno laboral,
incorporando la evaluacion de riesgos relacionados con la exposicién a conflictos, violencia fisica
y psicoldgica, acoso sexual y discriminacion. Esta evaluacion busca identificar el impacto del
trabajo en la conciliacion entre la vida laboral y personal, la doble presencia (presién de las
responsabilidades familiares y laborales) asi como en las relaciones jerarquicas y horizontales en

la organizacion.

Sin embargo, este informe carece de un analisis especifico sobre los riesgos a la salud de las
trabajadoras en etapa reproductiva, como los asociados al embarazo y la lactancia. Se desconoce

si existen otras evaluaciones de PRL mas generales que si puedan integrar este andlisis.

El diagndstico pone de relieve la importancia de mejorar la comunicacién y sensibilizacién sobre
los riesgos psicosociales y de género, asi como la implementacién de medidas concretas para

abordar estos problemas, lo que podria contribuir a un ambiente laboral mas seguro y equitativo.
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LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

En general, la entidad ha demostrado un compromiso con el uso de un lenguaje no sexista en su
comunicacidn externa, particularmente en sus redes sociales y en la mayor parte de su pagina
web. Se observa una utilizacion frecuente de expresiones inclusivas y neutras, tales como
"personas usuarias" o "personal voluntario", lo cual refuerza su compromiso con la igualdad de
género. Sin embargo, algunas secciones de la web, como "é Quiénes somos?"y "éiQué hacemos?",
aun presentan usos del masculino genérico, como "los profesionales" o "los estudiantes". Esto
sugiere la necesidad de una revision mas exhaustiva para erradicar cualquier rastro de lenguaje

sexista en la comunicacién escrita.

Y en cuanto a las imagenes compartidas en RRSS, estas tienden a perpetuar estereotipos de
género, mostrando mayoritariamente a mujeres en roles de cuidadoras. Aunque esto puede
reflejar la composicion de la plantilla, seria recomendable diversificar las representaciones

visuales para fomentar una mayor inclusion y romper con los estereotipos tradicionales.

Por el contrario, en lo que respecta a la comunicacién interna, y concretamente en la
documentacion revisada (informes, fichas técnicas, protocolos, organigrama), predomina el uso
del masculino genérico. Si bien a nivel en la comunicacidn via correo electrénico la entidad
muestra una mayor intencién de utilizar un lenguaje no sexista, con un uso inclusivo mas

frecuente.

Todo lo dicho, destaca la importancia de proporcionar formacion y sensibilizacién sobre el uso de
lenguaje inclusivo a toda la plantilla, para asegurar que la comunicacién de la organizacién sea

coherente y refleje su compromiso real con la igualdad de género.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Cumpliendo con la normativa vigente, APANATE cuenta con un protocolo para preveniry abordar
casos de acoso laboral, que incluye tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo, lo que

demuestra un compromiso institucional para prevenir y actuar ante estas situaciones.

Este protocolo es parte integral de la politica organizativa y se ha distribuido entre la plantilla
mediante circulares informativas, lo que garantiza que todo el personal esté informado sobre los

procedimientos a seguir en caso de experimentar o presenciar acoso.

Ademas, en febrero de 2024, se impartié una formacion especifica a toda su plantilla titulada

Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo en el ambito laboral. Aunque, para mantener un
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ambiente laboral mas seguro y respetuoso resulta crucial implementar programas de

sensibilizacion y formacion en la materia para toda la plantilla.
Asimismo, a pesar de contar con un protocolo general, se identifican dos necesidades concretas:

1. La necesidad de desarrollar un protocolo especifico para el acoso sexual y por razén de
sexo. Esto permitiria establecer procedimientos y medidas concretas para la prevencion,
deteccién y actuacién frente a estas situaciones.

2. Lanecesidad de implementar un sistema explicito de seguimiento o evaluacion periédica
de su efectividad, implementando mecanismos de control y evaluacién que permitan

verificar el impacto y cumplimiento de las medidas preventivas.

Por otro lado, los datos recabados a través de los cuestionarios también ponen de manifiesto la
necesidad de seguir formando y sensibilizando en la materia y sobre los instrumentos de los que

dispone la entidad para atajar este tipo de situaciones.

VIOLENCIA DE GENERO

Las politicas de la entidad en relacion con la violencia de género estan alineadas con la legislacion
vigente, que exige la implementacién de medidas para proteger a las victimas en el ambito
laboral, como la reduccién de jornada con disminucion proporcional del salario y el derecho a

anticipos sobre la nédmina para afrontar gastos relacionados con su situacion.

Mas alld de esto no se han establecido procedimientos especificos o programas de proteccién y
asistencia para las trabajadoras que puedan ser victimas de violencia de género o la
implementacion de programas especificos de sensibilizacion o formacién continua sobre

violencia de género para la plantilla.

Ante lo dicho, se sugiere que APANATE desarrolle e implemente programas de sensibilizacién y
formacion sobre violencia de género, asi como protocolos especificos para abordar y apoyar a las

trabajadoras afectadas, lo que contribuiria a crear un entorno laboral mas seguro y equitativo.

LGTBI

La organizacién ha mostrado un claro compromiso con la inclusion y el respeto a la diversidad,

integrando la perspectiva LGTBI en sus politicas organizativas:

1. Inclusién en su Manual Corporativo (2019) de recomendaciones para la utilizacion de

un lenguaje inclusivo y no discriminatorio en la entidad.
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2. Inclusion del acoso por razén de orientacidn sexual en el protocolo de acoso laboral de
la organizacién, lo que establece mecanismos de proteccion para las personas del
colectivo LGTBI y demuestra un compromiso con la prevencién de la discriminacion.

3. En 2023, la entidad impartié una formacién dirigida a sensibilizar a la plantilla sobre la
diversidad sexual y las relaciones afectivo-sexuales, o que refuerza la concienciacién

sobre la importancia de un entorno de trabajo inclusivo.

Si bien las acciones mencionadas son un paso importante, la entidad tendria que implementar un
Plan mas formal y estructurado en materia LGTBI, que incluya un protocolo especifico frente a
posibles discriminaciones en el entorno laboral y en la prestacién de sus servicios, asi como
formacion continua para el personal sobre diversidad y respeto a las identidades de género.

Cuestiones que, ademads, van en linea con los resultados del cuestionario a la plantilla.
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IV. RESULTADOS DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Siguiendo el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres, las empresas que elaboren un Plan de Igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, entendiendo dicha auditoria como un analisis, completo y transversal del
sistema retributivo de la empresa para comprobar si en esta se cumple con la aplicacién efectiva

del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién.

La auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el Plan de Igualdad del que forma parte
(marzo 2025 — marzo 2029) y, durante este periodo, esta se actualizara cada vez que se generen

nuevos puestos de trabajo no identificados en la versién actual.

A. PRINCIPALES RESULTADOS

En total, el informe de Auditoria Retributiva de APANATE analiza un total de 25 puestos de
trabajo, teniendo en cuenta todas las areas y variables establecidas por la herramienta

establecida por el Ministerio para ello.

En base a dicho analisis, se obtiene la siguiente valoracién de puestos:
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D. CONDICIONES
C. CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
PUESTO DE TRABAJO ﬁUNNggm;EéérstL:: B'ECDOUNCT'I(':IS,?SES PROFESIONALES Y DE ESTRICTAMENTE TOTAL PONDERADO
FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO
Gerente 304 143 142 73 662 Puntos
Director/a de Proyectos 271 143 141 68 622 Puntos
Director/a técnico 235 171 122 62 591 Puntos
Psicélogo/a Master / Lic 200 171 145 43 560 puntos
Trabajador/a Social Master / Lic. 196 171 138 52 557 Puntos
Logopeda Master / Lic 183 171 159 43 556 Puntos
E/T;sati?gO/ 3 0 psicopedagodo/a 212 171 116 52 551 Puntos
Socidlogo/a master 210 171 126 43 550 Puntos
Jefe/a de Administracion 235 114 153 43 545 Puntos
Terapeuta ocupacional 535 Puntos
Trabajador/a social 203 143 138 52 535 Puntos
Psicélogo/a 199 143 145 43 530 Puntos
Pedagogo/a o psicopedagodo/a 193 143 134 52 521 Puntos
Maestro/a Profesor/a 201 143 111 52 507 Puntos
Profesor Titular 194 143 111 52 500 Puntos
Logopeda 159 143 149 43 493 Puntos
Técnico/a de Proyectos 182 143 126 34 484 Puntos
lEndt:;":::IZj ;’OT;;”'CO/ ade 167 114 106 52 439 Puntos
Técnico/a Financiero/a 163 143 92 29 427 Puntos
Animador/a Fis-Dep-Rec Disca 130 114 103 43 391 Puntos
gléligador/a Técnico/a o Monitor/a de 117 114 92 38 360 Puntos
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Técnico/a de Comunicacion 123 86 116 34 359 Puntos
Técnico/a Administrativo/a 128 114 75 29 345 Puntos
Auxiliar Administrativo/a 97 114 54 23 288 Puntos
Operario de Limpieza 78 57 65 41 242 Puntos
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

Gerente 662
Director/a de Proyectos 622
Director/a Técnico 591

Psicélogo/a Master / Lic 560

Trabajador/a Social... 557

Logopeda Master / LIC 556
Pedag0g0/a... e — 55|
S0CIBL0g0/a MAStEr I —— 55()
Jefe/a d@ A IMINTSTIA CHOM s 0 s . 545

T EUTE O CUIDE CHOMA s 00 s s . 5,35

T80 /8 S0 Ci8l s 0 535

1P S1.C 5 L0 0781 0005 S 530
1P € 01218 0.0/ O 0 . 521 W Masculinizada
M€ SO/ /DI OT .S 0/ @ s 0000 507 W Feminizada
PrOTE:S 078 U BT s 0000000000 s s 500
L 010 € C1A0 s e 493
TECNICO/@ & PrOYE CTOS s 5000000050000 s . 484
Educador/a o TéCNico/ 2. ... s 439
Técnico/a FinanCiero/a e — 107
AniMador/a Fis-D e p-... o —— 30|
Cuidador/a TECNICO/a 0... s s s e 360
TECINIC O/ T 000000000 S e 359
TECINIC O/ 2. s S . 345
Auxiliar Administrativo/a e — 288
Operario de Limpieza w242
0 100 200 300 400 500 600 700
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1. Gerente 662 1 0 Unipersonal Feminizada
2. Director/a de Proyectos 622 2 0 Feminizada
3. Director/a Técnico 591 1 0 Unipersonal Feminizada
4. Psicologo/a Master / Lic 560 1 0 Unipersonal Feminizada
5. Trabajador/a Social Master / Lic. 557 1 0 Unipersonal Feminizada
6. Logopeda Master / LIC 556 1 0 Unipersonal Feminizada
7. Pedagogo/a /Psicopedagogo Master / Lic. 551 0 1 Unipersonal Masculinizada
8. Socidlogo/a Master 550 0 1 Unipersonal Masculinizada
9. Jefe/a de Administracion 545 1 0 Unipersonal Feminizada
10. Terapeuta ocupacional 535 3 0 Feminizada
11. Trabajador/a social 535 2 0 Feminizada
12. Psicélogo/a 530 9 0 Feminizada
13. Pedagogo/a o psicopedagodo/a 521 4 0 Feminizada
14. Maestro/a / profesor/a 507 2 0 Feminizada
15. Profesor/a Titular 500 4 0 Feminizada
16. Logopeda 493 2 1 Feminizada
17. Técnico/a de Proyectos 484 1 0 Unipersonal Feminizada
18. Educador/a o Técnico/a de Integracion Social | 439 1 4 Masculinizada
19. Técnico/a Financiero/a 427 0 1 Unipersonal Masculinizada
20. Animador/a Fis-Dep-Rec Disca 391 0 1 Unipersonal Masculinizada
21. Cuidador/a Técnico/a o Monitor/a de Ocio 360 39 11 Feminizada
22. Técnico/a de Comunicacion 359 1 0 Unipersonal Feminizada
23. Técnico/a Administrativo/a 345 3 1 Feminizada
24. Auxiliar Administrativo/a 288 0 1 Unipersonal Masculinizada
25. Operario de Limpieza 242 5 0 Feminizada
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B. CONCLUSIONES

APANATE se encuentra inmersa en un proceso de cambio y crecimiento, afectando al afio de
referencia del presente informe (2023), en busca de una nueva estructura laboral para la mejora
organizativa, acorde con un importante crecimiento de plantilla en la entidad, sin perder de vista
su sostenibilidad econémica, de adaptacién a un nuevo marco laboral y de redefinicion de

puestos.

Es una entidad, con una plantilla feminizada (80% mujeres) y que a pesar de su complejidad
presenta una altisima homogenizacion de retribuciones entre mujeres y hombres (0.4%), no
detectandose diferencias retributivas que requieran justificaciones adicionales ni que supongan

sobrepasar los limites marcados legislativamente.

A su vez, la estructura derivada del analisis de puestos realizada para el presente informe se
presenta como correcta y no se puede afirmar que existan discriminaciones por sexo en su

organizacién y escala salarial.

Por lo indicado, se propone las siguientes medidas a nivel de estructura de puestos vy

retribuciones, estableciéndose en el Plan de Igualdad un sistema de seguimiento para las mismas.

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los
niveles de la entidad

3.1 Revision periddica de las retribuciones de la plantilla.

OBJETIVO Comprobar que las retribuciones del personal corresponden a las funciones
ESPECIFICO | que desempefian en cada momento.

ACCIONES DESCRIPCION
Realizar una revision general de las ndminas del
personal de la entidad con la finalidad de verificar
gue le corresponde segun las funciones que lleva a

Verificar la correcta asignacion de
3.1.1 | complementos salariales de toda

la plantilla. cabo.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e 2025 e Numero de personas trabajadoras de la e Gerencia

entidad.
e Numero de retribuciones verificadas.
e NUmero de retribuciones corregidas.
e Correcciones realizadas.
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rotacién o movilidad funcional
interna del personal, vigilar que

OBIJETIVO Comprobar que las retribuciones del personal corresponden a las funciones
ESPECIFICO gue desempefian en cada momento.
ACCIONES DESCRIPCION
Cuando se produzca alguna | En aquellos casos en las que una rotacién o

movilidad funcional interna del personal (temporal
o definitiva) suponga un cambio de funciones a

e Numero de retribuciones de personas que
han experimentado movilidad funcional
interna verificadas.

e NUmero de retribuciones personas que
han experimentado movilidad funcional
interna corregidas.

e Correcciones realizadas.

3.1.2. | se actualizan los salarios vy | desempefiary, portanto, un cambio en el salarioy
complementos a los | los complementos a percibir se revisara que la
correspondientes al  nuevo | persona movilizada disfruta de las retribuciones
puesto. correctas en cada momento.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Anual e Nimero de personas que han | e Gerencia
experimentado  movilidad  funcional
interna.

Estructura nominativa y organizativa de los puestos de

3.2.1.

Corregir la denominacion de los
puestos del registro retributivo.

trabajo
OBJETIVO o : o
ESPECIFICO Adecuar la denominacion de los puestos del registro retributivo
ACCIONES DESCRIPCION
Rectificar la repeticion existente en las

denominaciones de algunos puestos, de cara a la
correcta elaboracion de préximos registros
retributivos. Por ejemplo, homogeneizar las
denominaciones “cuidador”, “cuidadora” vy
“cuidador/a”, bajo una sola, cuidando el lenguaje
no sexista e inclusivo

Temporalizacién

Indicadores de seguimiento

Responsable(s)

e 2024 e Correcciones realizadas. e Gerencia
OBIJETIVO ., ) .,
ESPECIFICO Adecuar la denominacion de los puestos a la realidad de la organizacion

ACCIONES

DESCRIPCION

3.2.2.

Adecuar las denominaciones de
los puestos de la asesoria laboral
a la realidad (organigrama) de la
entidad

Ajustar las denominaciones de los puestos de
trabajo con las denominaciones internas de los
puestos de trabajo que hace la entidad
(organigrama), sin confundir la titulacién de acceso
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al puesto (por ejemplo, socidlogo/a) con el puesto
existente (director/a de familia).

Esto supondrd, eliminar puestos con funciones
comunes (por ejemplo, psicdlogo/a y psicologo/a
MASTER | LIC., logopeda, logopeda MASTER | LIC,,
etc.)  agregdndolos  bajo  una “nueva”
denominacién, coherente con la estructura laboral
de la entidad, a saber:

s Director/a de familias (Formacién académica:
Sociélogo/a MASTER | LIC. y Trabajador/a Social
MASTER | LIC.)
e Coordinador/a de servicio (Formacién
académica: Trabajador/a Social MASTER | LIC,
Logopeda MASTER | LIC.,Psicélogo/a MASTER |

LIC. Y Pedagogo/a  MASTER | LIC.)
» Técnico/a de evaluacion (Formacién académica:
Logopeda MASTER | LIC.)

¢ Psicologo/a clinico/a (Formaciéon académica:
Psicélogo/a MASTER | LIC.)

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e 2025 e Correcciones realizadas. e Gerencia

_I 33 Mejora de transparencia retributiva

OBIJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar la transparencia retributiva

ACCIONES

DESCRIPCION

Relacionar los puestos incluidos
en el organigrama de la entidad
con los grupos profesionales del
convenio aplicable

3.3.1

Realizar una relacion clara, accesible para toda la
plantilla, entre sus puestos de trabajo en la entidad
(organigrama) y el grupo profesional que les
corresponde en el convenio de aplicacion, para
contribuir a la transparencia en materia salarial.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e 2025 e Correcciones realizadas. e Gerencia
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V. OBJETIVOS Y MEDIDAS

A continuacion, se desarrollan las 29 medidas y 56 acciones que conforman el | Plan de APANATE.

Todas las acciones contenidas en este plan de igualdad responden a la situacién real de la entidad,
individualmente considerada reflejada en el diagndstico, y contribuirdn a alcanzar la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa, siendo en todo caso las personas beneficiarias directas

su plantilla, actual y potencial.

Asimismo, de conformidad con el articulo 55.3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, se

incluyen acciones que atienden a las personas trans, con especial atencién a las mujeres trans.

Para la implantacién, en tiempo y forma, de todas y cada una de las acciones y medidas
planteadas a continuacién, la empresa destinara los medios y recursos, tanto materiales como

humanos, que sean necesarios y pueda permitirse.

Cada medida propuesta, a continuacién, responde a un objetivo especifico, dentro de un objetivo
general relacionado con el drea de actuacion correspondiente, y podra derivar en una o varias

acciones, a desarrollar por personas o departamentos responsables bien identificados.

Para facilitar la ejecucion de las medidas, se ha realizado una profunda desagregacién de las
acciones, de modo que fueran concretas, ajustadas a la realidad de la empresa, abordables en su
ejecucién y evaluables. Cada una de las acciones planteadas contiene una descripcidn, una
propuesta de temporalidad en la que debe ejecutarse y unos indicadores que servirdn para su

posterior seguimiento y evaluacion.

A pesar de la desagregacion de acciones que se realiza en este documento por motivos
operativos, cuando estas sean de naturaleza similar o estén relacionadas de alguna manera,

podran desarrollarse de manera integrada en lugar de por separado, para una mayor eficiencia.

En cualquier caso, las acciones planteadas en este documento podrdn ser modificadas, total o
parcialmente por decisién de la Comisidn de Seguimiento, de acuerdo con las evaluaciones que

se vayan realizando, los recursos disponibles y el desarrollo del Plan.
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A. COMPROMISO CON LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA
OBJETIVO GENERAL Demostrar el compromiso de la entidad en la materia.
MEDIDA Al ‘ Visibilizacidn del compromiso de la entidad.

Mejorar la visibilidad, tanto interna como externa, del compromiso de la entidad con la igualdad entre mujeres y
hombres.

OBIJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION
Subir el documento aprobado y registrado del Plan de Igualdad de la entidad a su
web corporativa, informando, tanto en la web (noticias) como internamente (correo
electrdnico), sobre su existencia y donde consultarlo.
Crear un repositorio online, accesible para todo el personal, en el que compartir el
Plan de Igualdad, actualizdndolo siempre que corresponda.

Publicar el Plan de Igualdad para que sea accesible tanto
interna como externamente.

A.l.1.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

Canales de informacién utilizados.
Numero de accesos al Plan de Igualdad de la empresa (segln
canales utilizados: nimero de visitas al enlace web / repositorio
online - estadisticas del servidor -, nUmero de correos enviados,
etc.).

e Repositorio creado y habilitado.

e En cuanto el Registro de
Convenios apruebe el
documento registrado.

e En 2025 (en el caso del
repositorio online).

e Area de Comunicacién.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Plan (obligaciones normativas, situacién de partida de la
organizacion, objetivos y medidas), asi como de su evolucion en los afios posteriores,
pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material generado para dichas
sesiones.

Difusidon entre la plantilla del Plan de Igualdad de la
entidad.

A.l.2.

"
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Realizar, asimismo, reuniones presenciales con los distintos departamentos donde se
expliciten las medidas y las areas de intervencién del Plan de Igualdad.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Canales de informacién utilizados con la plantilla.
e Medios de presentacién utilizados con la plantilla.
e Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido

* En cuanto el Registro de informadas, desagregado por sexo. '

Convenios ‘apruebe el e Numero de personas trabajadoras, sobre el total, a quienes se e Gerencia.

documento registrado. les ha presentado el Plan de igualdad y/o su evolucion, * Areade Comunicacion.
e Anualmente (2025-2029). desagregado por sexo.

Numero de reuniones realizadas.
Personas participantes en dichas reuniones, desagregado por
sexo, especificando drea o departamento.

AREA

OBJETIVO GENERAL Demostrar el compromiso de la entidad en la materia.

MEDIDA A2. ‘ Mejorary fortalecer las herramientas de la entidad para velar por la igualdad entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO Mantener un entorno laboral igualitario y que fomente la igualdad.

ACCIONES

DESCRIPCION

Planificar e implementar acciones de sensibilizacion en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

A.2.1.

Ofrecer sensibilizacién en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccién de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el dambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacion:
charlas-taller, celebracién de dias de importancia en la materia y relacionados con el
sector en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
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sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacién estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero de actividades realizadas.

e Actividades realizadas.

e Personas participantes en las actividades (cuando

corresponda).
e Numero de personas participantes, desagregado por sexo
e Anualmente (2025-2029) (cuando corresponda).
(planificacion). e Publicaciones, carteleria y material similar (cuando
e (Cada fecha identificada como corresponda). e Areade Comunicacion.,
relevante para la igualdad por la e Numero de publicaciones, carteleria y material similar realizado
entidad (2025-2029) (cuando corresponda).

(implementacion). e Dias de importancia en materia de igualdad de género y para el

sector identificados.
e Numero de acciones realizadas por dia identificado.
Acciones realizadas, por dia.

Estadisticas de la web/ las redes sociales (visitas, visualizaciones,
impresiones...), desagregadas por sexo (si fuera posible).
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B. PROCESO DE SELECCION Y COTRATACION

AREA
OBJETIVO GENERAL Contar con un proceso de seleccion y contratacion que observe y promueva la igualdad entre mujeres y hombres.

MEDIDA B.1. ‘ Mejora de la transparencia en el proceso de seleccion y contratacion.

Tener a la plantilla de la entidad al tanto de los distintos procesos de seleccién y contratacidén que se abren en la
entidad y la gestidn de la igualdad en ellos.

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION

Informar internamente a la plantilla cuando se abre un nuevo proceso de seleccion y
contratacién en la entidad, con la finalidad de que todo el personal tenga
conocimiento de su apertura y pueda revisar, si lo desea, su desarrollo y criterios de
aplicacion, con la finalidad de comprobar que se trata de un proceso objetivo y neutro
o, de lo contrario, manifestarselo a la entidad.

Garantizar la transparencia del proceso de seleccién y
contratacion de la entidad.

B.1.1.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Numero de procesos de seleccidén y contratacion abiertos.
e Numero de procesos de seleccidén y contratacion informados a

e En cada proceso de seleccién y la plantllla.. L ) * Gfare.nma. L
contratacién (2025-2029). e (Canales de informacidn utilizados con la plantilla. e Técnico/a de gestion de
Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido personas.

informadas sobre la apertura de los distintos procesos de
seleccidn y contratacién, desagregado por sexo.

"

ARCNaAte




PLAN DE IGUALDAD

AREA

OBJETIVO GENERAL Contar con un proceso de seleccién y contrataciéon que observe y promueva la igualdad entre mujeres y hombres.

Consolidar un proceso de seleccion y contratacion que promueva la igualdad entre mujeres y hombres
MEDIDA B.2. .

en la entidad.
OBJETIVO ESPECIFICO Promover la igualdad de mujeres y hombres a través de los procesos de seleccion y contratacién de la entidad.

ACCIONES DESCRIPCION

Analizar y modificar el guion utilizado en los procesos de selecciéon de la entidad,
tanto para entrevistas individuales como grupales, asegurando que las preguntas
sean neutrales, relevantes para el puesto, y no reproduzcan sesgos de género. Esto
B21 Revision del guion de las e.ntrevistas, individuales y | incluye eliminar preguntas que pue_d:an IIeva.rimpll'citas vanrac_iones estereoltipa}qa]s,
grupales, desde una perspectiva de género. como aquellas relacionadas con aficiones, tiempo libre (por ejemplo, “éQué aficion
tienes?” o “éCémo te gusta pasar tu tiempo libre?”) o circunstancias personales que
puedan dar lugar a discriminacién indirecta.

Esta revisién podra realizarse en colaboracidén con expertos/as en igualdad.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Guion actualizado y validado por parte de personal especializado e Gerencia.
e En2027. o con formacidn en igualdad. e Técnico/a de gestion de
e Fecha de inicio de aplicacién del nuevo guion. personas.

"
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Formacién en materia de igualdad en la seleccién y

DESCRIPCION

Facilitar que la toma de decisiones en los procesos de seleccidn y contratacion no

tengan sesgo de género mediante una formacién especifica a las personas

(2026-2029).

procesos.
Numero de acciones de formacion realizadas.

B.2.2. | contratacion de personal a las personas que participan | responsables, que incluya, entre otros, contenidos relativos a las personas trans, y en
en estos procesos. especial de las mujeres trans, con la finalidad de favorecer su integracion e insercion
laboral.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
Personal responsable de estos procesos.

e En 2026. Personal responsable de estos procesos que ha recibido la Gerencia.
Cada vez que cambie el personal formacion. e Técnico/a de gestion de

responsable de estos procesos Nimero de cambios en el personal responsable de estos personas.

Empresa/entidad especializada.

Sistematizar la recogida de datos sobre las personas

DESCRIPCION

Mejorar el registro de candidaturas, desarrollando procedimientos que permitan la

recogida de datos, desagregados por sexo, sobre las candidaturas presentadas vy las

En cada proceso de seleccidon y
contratacién (2025-2029).

puesto.

Base de datos desagregada por sexo, sobre las candidaturas
presentadas y las personas finalmente contratadas, segln grupo
profesional o puesto, completa y actualizada.

B.2.3. - . personas finalmente contratadas, seglin grupo profesional o puesto.
participantes en el proceso, desagregandolo por sexo. > . . .
En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorard su sexo sentido.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
Elaboracién de una base de datos, desagregada por sexo, que
recoja informacién sobre las candidaturas presentadas y las
e En 2025. personas finalmente contratadas, segin grupo profesional o

Grupo de transformacion
digital.

O
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AREA

OBJETIVO GENERAL Contar con un proceso de seleccion y contratacion que observe y promueva la igualdad entre mujeres y hombres.
MEDIDA B.3. ‘ Adoptar medidas de accidn positiva.

OBJETIVO ESPECIFICO Facilitar el acceso equitativo de mujeres y hombres a la entidad.

ACCIONES DESCRIPCION

Incluir como criterio de seleccidn en los nuevos procesos de seleccidn y contratacidn
En los procesos selectivos y en igualdad de condiciones, | que “en igualdad de condiciones se aplicara el criterio de prevalencia a favor del sexo
aplicar el criterio de prevalencia a favor del sexo menos | menos representado en el grupo profesional o puesto correspondiente”, de tal
B.3.1. | representado, ya sean mujeres u hombres, en el grupo | manera que se tienda a la paridad (60%/40%) entre ambos sexos dentro de los
profesional o puesto, departamento o area | distintos grupos profesionales o puestos.

correspondiente. En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorard su sexo sentido.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero total de procesos de seleccidn y contratacién abiertos, e Gerencia
e En cada proceso de seleccidn y diferenciando entre subvencionados y no subvencionados. . Técnico/a.\ de gestin de
contratacion (2025-2029). e NUmero de ocasiones en el que se ha aplicado el criterio de personas.
prevalencia.

DESCRIPCION

Preferencia del personal que ya forma parte de la | Incluir como criterio de seleccion en los nuevos procesos de seleccién y contratacion
entidad en procesos de seleccidon y contratacidon que | que “en igualdad de condiciones se aplicara el criterio de prevalencia a favor de las

B.3.2. | supongan una mejora en sus condiciones laborales o | personas que ya tengan una relaciéon contractual con la entidad”, de modo que el
para la cobertura de bajas, dias de descanso y | personal con contratos a tiempo parcial o de practicas puedan progresar
vacaciones. profesionalmente en APANATE.

"

ARJNate




PLAN DE IGUALDAD

e En cada proceso de seleccidn y
contratacién (2025-2029).

Numero total de procesos de seleccion y contratacion abiertos.
Numero de ocasiones en las que se ha aplicado el criterio de
prevalencia a favor de las personas que ya tengan una relacién
contractual de caracter parcial con la empresa.

Numero de personas, previamente contratadas, que han
optado a un nuevo puesto.

Nimero de personas, previamente contratadas, que han
accedido a un nuevo puesto.

Gerencia.
Técnico/a
personas.

de gestion de

&
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C. CLASIFICACION PROFESIONAL

AREA

OBJETIVO GENERAL Contar con una clasificacion
MEDIDA C.1. ‘ Categorizacion y valoracidn de puestos de trabajo desde una perspectiva de género.

OBJETIVO ESPECIFICO

profesional que observe y promueva la igualdad entre mujeres y hombres.

Garantizar que las caracteristicas y descripcidn de todas las categorias profesionales y puestos de trabajo de la
entidad no sean discriminatorios por razén de sexo.

DESCRIPCION

Utilizaciéon de lenguaje neutro, genérico o inclusivo en la
denominacion y descripciéon de los distintos grupos y

Revision de la documentacidn interna y de uso externo de la empresa en la que se
denomine o describan los distintos grupos profesionales, niveles, puestos o

C.1.1. . . . . . . e, . o .
categorias profesionales, niveles, puestos o cualquiera | cualquiera sea el sistema de clasificacion aplicable; y correccién, si fuera necesario,
sea el sistema de clasificacion aplicable. utilizando un lenguaje neutro, genérico o inclusivo.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e En2027. S . . s,
e Cada ver aue se eenere e Documentacién interna revisada y corregida (descripcién de Gerencia
g g puestos de trabajo, informes PRL por puestos, contratos, L L
documentaciéon nueva (interna : o I Técnico/a de gestion de
informe de auditoria retributiva, etc.).
o de uso externo) en la que . . . personas.
. . . . e Nueva documentacion de uso externo revisada y corregida < S
figure este tipo de informacién (Ofertas de empleo, etc.) e Area de Comunicacion.
(2027-2029). pieo, etc.).

"
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D. FORMACION

AREA

OBJETIVO GENERAL Ofrecer a la plantilla una formacién que garantice y fomente la igualdad entre mujeres y hombres.
MEDIDA D.1. ‘ Construccion de una oferta formativa desde un enfoque de género.

OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar una oferta formativa que fomente la igualdad entre mujeres y hombres.

ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar acciones de formacidn obligatorias en materia de igualdad entre mujeres
y hombres dirigidas a la totalidad de la plantilla, incluida la direccion de la entidad, al
voluntariado, abordando diversidad de temas: igualdad de trato (incl. en el ambito
laboral), roles y estereotipos, conciliacién y corresponsabilidad, violencia de género,
acoso por razon de sexo y/o sexual, aplicacion de la perspectiva de género en la
intervencidn, etc.).

Intentar que las formaciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Para todas ellas, si fuera necesario, la entidad garantizard los equipos y las
herramientas, asi como diferentes convocatorias/horarios, facilitando el acceso a la
formacién a todo el personal, independientemente de sus caracteristicas laborales
(tipo de contrato, lugar de trabajo...).

Asimismo, con la finalidad de que todas las personas trabajadoras estén informadas
y tengan acceso a la formacién anual en igualdad de género ofrecida por la entidad,
a través de correo electrénico se promovera la participacion de todo el personal en
esta formacion, con independencia de su tipo de contrato.

Incluir, al menos, una formacion obligatoria en materia

D.1.1. de igualdad en la propuesta anual de la entidad.

"
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Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Numero de formaciones incluidas en la propuesta anual de la
entidad.

e Gerencia.

e Anualmente (2025-2029). e Numero de formaciones en materia de igualdad incluidas en la e Técnico/a de gestion  de
propuesta anual de la entidad. personas.
e Numero de personas asistentes por formacion, desagregado por
Sexo.

AREA

OBJETIVO GENERAL Ofrecer a la plantilla una formacién que garantice y fomente la igualdad entre mujeres y hombres.
MEDIDA D.2. ‘ Promover una participacion igualitaria en la formacidn organizada por la entidad.
OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la formacion.

ACCIONES DESCRIPCION

Segun los datos del diagndstico de este Plan, los hombres son los que menos
participan en la formacidn ofrecida por la organizacién.

Con la finalidad de conseguir una mayor participacion de los hombres en la formacidn
interna en general, la entidad organizara formaciones concretas periddicas en
materia de nuevas masculinidades dirigidas a sus trabajadores, de manera que segun
estos se vayan deconstruyendo, poco a poco, participen cada vez mas en formaciones
de todo tipo en la entidad.

Fomentar la participacion del sexo menos representado

D.2.1. co .
en la formacidn interna.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero de formaciones en materia de nuevas masculinidades
organizadas por la entidad. )
, . . , e Gerencia.
e Numero de hombres asistentes, en relacidon al niUmero total de L. .,
e En 2026y 2028. . . e Técnico/a de gestion de
hombres del centro de trabajo y de la entidad. personas
e Numero de participantes en las distintas formaciones ofrecidas

por la entidad, desagregado por sexo.

"
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ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar un sistema de seguimiento y registro de datos, cuanto mas sencillo y
eficiente mejor, sobre las personas interesadas y las personas que finalmente
Sistematizar la recogida de datos sobre las personas | participan en las distintas formaciones (identificando cuales son de caracter
D.2.2. | participantes en las formaciones desagregadas por | voluntario y cuales obligatorio), desagregado por sexo y categorias profesionales
sexo. (puestos de trabajo).

En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorard su sexo sentido.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Base de datos / hoja de datos, actualizada y lo mas completa
posible, desagregada por sexo, sobre las personas interesadas
(en el caso de las formaciones voluntarias) y las personas e Grupo de transformacién
participantes en las distintas formaciones, segin grupo digital.
profesional o puesto, tipo de contrato, jornada (completa,
parcial o reducida) o turnos (mafana, tarde, noche).

e En2025.
e En cada accién formativa (2025-
2029).

AREA

OBJETIVO GENERAL Ofrecer a la plantilla una formacién que garantice y fomente la igualdad entre mujeres y hombres.

MEDIDA D.3. | Garantizar que los programas formativos permitan la conciliacidn de la vida laboral, personal y familiar.

Eliminar cualquier discriminacion, directa o indirecta, en materia de formacién que se pudiera estar dando entre
mujeres y hombres por razones de conciliacién.

OBJETIVO ESPECIFICO

ACCIONES DESCRIPCION

Procurar que el personal utilice las horas laborales para | p,; fomentar la realizacién de las acciones formativas dentro de la jornada laboral:

la rfaahzacmn de la formacidn interna plan.teada por la 1. Silasformaciones a realizar son presenciales o telepresenciales, procurar que
entidad. Y, en caso de que no fuera posible, facilitar .
estas se desarrollen en horario laboral.

medidas compensatorias o que posibiliten la 5 Silasf . i i diferido. facilit lizaci
conciliacién, en la medida de las posibilidades de la . Silas formaciones a realizar son online en diferido, facilitar su realizacién en

organizacion. horario laboral.

D.3.1.

"
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de descanso.

3. Si el horario de realizacion de las formaciones fuera irremediablemente en
horario NO laboral, compensar las horas dedicadas con el tiempo equivalente

Asimismo, valorar alternativas para la conciliacion que la entidad, dentro de sus
posibilidades, pueda ofrecer a la plantilla que realiza formacién fuera del horario
laboral, recogerlas por escrito y comunicarselas a la plantilla.

Temporalizacion

Indicadores de seguimiento

Responsable(s)

En cada acciéon formativa (2025-
2029).

Nimero de formaciones realizadas por la entidad, por
modalidad (presencial/telepresencial u online en diferido).
Numero de formaciones realizadas dentro y fuera de la jornada
laboral, por modalidad.

Numero de alternativas horarias de formaciones realizadas
dentro y fuera de la jornada laboral, por modalidad.

Nimero de participantes, sobre el total de la plantilla,
desagregado por sexo, que han recibido formaciones realizadas
dentro y fuera de la jornada laboral, por modalidad.

Numero de personas que no han participado en ningun tipo de
formacidn ofertada por la entidad, desagregado por sexo.
Razones por las que estas personas no han participado en
ningun tipo de formacion ofertada por la entidad.

Gerencia.
Técnico/a de gestion de
personas.
Grupo de transformacion
digital.

"
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DESCRIPCION
Informar sobre las distintas convocatorias/horarios de las formaciones de la entidad
Garantizar que las personas que estan o han estado de | también a las personas trabajadoras que estan disfrutando de un permiso o
D.3.2. | permiso puedan acceder a la formacién ofrecida por la | excedencia, en especial aquellos que tienen que ver con la conciliacion y/o los
entidad. cuidados, posibilitando acceder a ellas junto al resto del personal en activo, si asi lo
decidieran, o cursarlas a su retorno, si asi lo solicitaran.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Numero total de personas trabajadoras de la entidad, incl.
aquellas de permiso o excedencia.

e Numero de correos a los que se remite la informacidn sobre las
distintas convocatorias/ofertas formativas de la entidad.

e Numero de personas trabajadoras que han disfrutado de un
permiso o excedencia, por tipo de permiso o excedencia,
desagregado por sexo:

e Cuando personas de permiso o e Que han solicitado cursar formaciones ofertadas por la e Gerencia
excedencia soliciten cursar una i i ia. L .,
; ne e | entidad, durante su perrr.uso o excedencia . e Técnico/a de gestion de
ormacion ofértada por la e Que han cursado formaciones ofertadas por la entidad,

. personas.
entidad (2025-2029). durante su permiso o excedencia.

e Que han solicitado cursar formaciones ofertadas por la
entidad, a su retorno.

e Que han cursado las formaciones solicitadas a su retorno.

e Que no han cursado las formaciones solicitadas.

e Razones por las que no han cursado las formaciones
solicitadas.

"
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E. PROMOCION PROFESIONAL

AREA

Gestionar correctamente las promociones mediante un proceso que observe y promueva la igualdad entre
mujeres y hombres.

MEDIDA E.1. ‘ Mejora de la transparencia en los procesos de promocién.

Tener a la plantilla de la empresa al tanto de los distintos procesos de promocién que se abren en la
empresay la gestion de la igualdad en ellos.

OBIJETIVO GENERAL

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION
Informar internamente a la plantilla cuando se abre un nuevo proceso de promocion
en la entidad, con la finalidad de que todo el personal tenga conocimiento de su
apertura y pueda revisar, si lo desea, su desarrollo y criterios de aplicacion, con la

E11 Garantizar la transparencia del proceso de promocion

de la entidad. finalidad de comprobar que se trata de un proceso objetivo y neutro o, de lo
contrario, manifestarselo a la entidad.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Numero de procesos de promocidn abiertos.
e Numero de procesos de promocién informados a la plantilla. e Gerencia
e En cada proceso de promocidn e Canales de informacidn utilizados con la plantilla. L .,
, . . e Técnico/a de gestiobn de
(2025-2029). e Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido personas

informadas sobre la apertura de los distintos procesos de
promocién, desagregado por sexo.

"
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AREA

Gestionar correctamente las promociones mediante un proceso que observe y promueva la igualdad entre
mujeres y hombres.
MEDIDA E.2. ‘ Consolidar un proceso de promocién que promueva la igualdad entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO Promover la igualdad de mujeres y hombres a través de los procesos de promocion de la entidad.

OBIJETIVO GENERAL

DESCRIPCION
Facilitar que la toma de decisiones en los procesos de promocién no tengan sesgo de
género mediante una formacion especifica a las personas responsables, que incluya,
entre otros, contenidos relativos a las personas trans, y en especial de las mujeres
trans, con la finalidad de favorecer su desarrollo sociolaboral.

Formacidon especifica en materia de igualdad en la
E.2.1. | promocion de personal a las personas que participan en
estos procesos.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
En 2026. e Personal responsable de estos procesos. e Gerencia.
Cada vez que cambie el personal e Numero de cambios en el personal responsable de estos e Técnico/a de gestion de
responsable de estos procesos procesos. personas.
(2026-2029). e Numero de acciones de formacion realizadas. e Empresa/entidad especializada.

DESCRIPCION

Realizar una recogida de datos eficiente, desagregada por sexo, sobre las
candidaturas presentadas y las personas finalmente promocionadas, segin grupo

Sistematizar la recogida de datos sobre las personas

E.2.2. articipantes en el proceso, desagregandolo por sexo profesional o puesto.
P P P ! greg P ) En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorard su sexo sentido.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
En 2025 e Elaboracidn de una base de datos / hoja de célculo, desagregada
[ ) . . . . s
n ) ., por sexo, que recoja informacién sobre las candidaturas e Grupo de transformacion
e En cada proceso de promocién . . . digital
(2025-2029). presentadas y las personas finalmente promocionadas, segin igital.
grupo profesional o puesto.
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e Base de datos elaborada completa y actualizada.

AREA

Gestionar correctamente las promociones mediante un proceso que observe y promueva la igualdad entre
mujeres y hombres.
MEDIDA E.3. ‘ Adoptar medidas de accidn positiva.

OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar que mujeres y hombres se beneficien de igual manera de la promocién profesional en la entidad.

ACCIONES DESCRIPCION

Incluir como criterio de seleccidén en los nuevos procesos de promocién que “en

En los procesos de promocion y en igualdad de | igualdad de condiciones se aplicara el criterio de prevalencia a favor del sexo menos
condiciones, aplicar el criterio de prevalencia a favor del | representado en el grupo profesional o puesto correspondiente”, de tal manera que
E.3.1. | sexo menos representado, ya sean mujeres u hombres, | se tienda a la paridad (60%/40%) entre ambos sexos dentro de los distintos grupos

en el grupo profesional o puesto, departamento o area | profesionales o puestos.
correspondiente. En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorard su sexo sentido.

OBIJETIVO GENERAL

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero total de procesos de promocidn abiertos.
L e Numero de convocatorias de promocién en las que se ha e Gerencia.
e En cada proceso de promocion . . o . L. .
(2025-2029) incluido el criterio de prevalencia. e Técnico/a de gestion de
e Numero de ocasiones en el que se ha aplicado el criterio de personas.
prevalencia.

"
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F. CONDICIONES DE TRABAJO

AREA

OBJETIVO GENERAL Contar con unas condiciones de trabajo que observen y promuevan la igualdad entre mujeres y hombres.

Garantizar que las condiciones de trabajo de la empresa fomentan la igualdad y no generan ningln
tipo de discriminacién por razén de sexo.

OBJETIVO ESPECIFICO Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones de trabajo.

MEDIDA F.1.

DESCRIPCION
Recopilar todas las condiciones laborales aplicables al personal de la entidad,
derivadas del Convenio aplicable y del Estatuto de Trabajadores, asi como de otra
normativa o directrices internas de APANATE en la materia y ponerlas a disposicion
de la plantilla, facilitdindole el acceso y compartiéndolas a través de un repositorio
online y actualizandolas cuando proceda.

Compartir con la plantilla, de forma clara vy
transparente, las condiciones de trabajo aplicables al
personal, identificando las particularidades por puesto
de trabajo cuando corresponda.

F.1.1.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Grado de elaboracién de la recopilacidn de las condiciones
laborales aplicables al personal de la entidad.
Recopilacion accesible para todo el personal.
Canales de informacién utilizados.
Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido
informadas sobre la descripcion de los distintos grupos

Anualmente (2025-2029).

profesionales y puestos de trabajo de la entidad, desagregado e Gerencia.
Cada vez que alguna de las L .
.. . por sexo. e Técnico/a de gestion de
condiciones laborales cambie . . .
e Cambios en las condiciones laborales aplicables al personal de la personas.
(2025-2029). entidad

Actualizacion de la recopilacién de condiciones laborales.
Numero de cambios informados a la plantilla.

Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido
informadas sobre los cambios en las condiciones de trabajo de
la entidad, desagregado por sexo.

"

ARJNate




PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES DESCRIPCION

Segun los datos del diagnodstico de este Plan, en la entidad existe una feminizacién de
la parcialidad, asi como de la temporalidad. Y, si bien estas brechas no se deben a una
cuestion de discriminacidn por sexo, sino se trata de un reflejo de la feminizacion
general de la entidad y de las caracteristicas de ciertos puestos de trabajo, conviene
Sistematizar la recogida de datos sobre las condiciones | Mantener dicha diStrib‘fdén bajo viglilancia.. _ )
12 laborales del personal, desagregindolo por sexo, | Esporelloquesecrearay maptendra actualizada una base d.e dat.o§ / hoja de Falculo,
=% | prestando especial atencién al tipo de contrato y | desagregada por sexo, por tipo de contrato (temporal o indefinido) y de jornada
jornada. (completa o parcial), con la finalidad de revisar anualmente si estas brechas
continlan existiendo y, lo que es mas importante, si han empezado a derivar de algin
tipo de discriminacién indirecta por razén de sexo.
En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se tendrd en cuenta su sexo sentido para estudiar dicha

distribucién.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Elaboracion de una base de datos / hoja de célculo, desagregada
por sexo, que recoja informacidn sobre tipo de contrato y de e  Grupo de transformacion
* Anualmente (2025-2029). trabajo, seguin grupo profesional o puesto. digital.
e Base de datos elaborada completa y actualizada.
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AREA

OBJETIVO GENERAL Contar con unas condiciones de trabajo que observen y promuevan la igualdad entre mujeres y hombres.
MEDIDA F.2. ‘ Adoptar medidas de accidn positiva
OBJETIVO ESPECIFICO Mejora de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones de trabajo.

ACCIONES DESCRIPCION

Incluir como criterio de seleccidn en los procesos de seleccién y contratacion para la
Para la cobertura de vacantes temporales, derivadas de | cobertura de vacantes temporales, derivadas de la concesion de permisos o licencias
la concesion de permisos o licencias por parte de la | por parte de la entidad, que “en igualdad de condiciones se aplicara el criterio de
£21 entidad, aplicar el criterio de prevalencia a favor del | prevalencia a favor del sexo menos representado en el grupo profesional o puesto
7" | sexo menos representado, ya sean mujeres u hombres, | correspondiente”, de tal manera que se tienda a la paridad (60%/40%) entre ambos
en el grupo profesional o puesto, departamento o area | sexos dentro de los distintos grupos profesionales o puestos.
correspondiente. En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorard su sexo sentido.
Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero total de procesos de seleccidn y contratacién para la
e Cuando se dé la necesidad de cobertur_a de vafcant(.es temporales, denvac?as de Ia_conce5|on e Gerencia.
cobertura de vacantes de permisos o licencias por parte de la entidad, abiertos. e Técnico/a de gestion de
temporales (2025-2029). . . . G ersonas.
P ( ) e Numero de ocasiones en el que se ha aplicado el criterio de P
prevalencia.
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G. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

AREA

OBJETIVO GENERAL Mejora de la politica interna de conciliacidn de la vida laboral y familiar de la entidad.
MEDIDA G.1. ‘ Mejora de la transparencia de las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a las medidas de conciliacidn ofrecidas por la entidad.

ACCIONES DESCRIPCION

Redaccién de un documento guia de medidas de conciliacidn en el que se recopilen
todas las medidas de conciliacion ofrecidas por la entidad, por Convenio y normativa
aplicable si fuera el caso, especificando requisitos, criterios de priorizacion,

Informar a la plantilla de todas las medidas de

conciliacion de las que dispone la entidad, | . . .,
G.1.1. A . informacién de contacto de las personas responsables de su gestion, plazos de
actualizandolas cuando estas se modifiquen de alguna . . . . .
resolucidn, etc. y compartirlas con la plantilla, a través de correo electrénico, el
manera. . . ) - L ! i
repositorio online y el drea de Administracién, actualizando el contenido cuando se
produzca algin cambio normativo en la materia.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Elaboraciéon de un documento o repositorio online que recoja
todas las medidas de conciliacion ofrecidas por la empresa,
En 2026 especificando los requisitos que se deben cumplir para acceder
Cnd ) dif | a cada una de ellas.
ada vez que se moditique 7a e Numero de correos informativos remitidos. e Gerencia.
normativa aplicable (2026- . . - L L
2029) Si fuera el caso, consultas de las versiones en fisico puestas a e Técnico/a de gestion de
; disposicion de la plantilla, a través del area de Administracion. personas.

e Cuando se incorpore nuevo

personal (2026-2029). Si fuera el caso, numero de visitas al repositorio.

Nimero de modificaciones / actualizaciones realizadas al
documento / repositorio.
e Modificaciones / actualizaciones realizadas.
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DESCRIPCION

Sistematizar la recogida de datos sobre la gestion de los | Facilitar la recogida sistemdtica de informacion, desagregada por sexo, sobre la
G.1.2. | distintos permisos de conciliacion, desagregando por | solicitud, la concesidon y el disfrute de las distintas medidas de conciliacién de la

sexo. entidad por parte de su personal.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
En 2025. o e Elaboracion de una base de datos / hoja de calculo,
Cada vez que € soliciten, desagregada por sexo, que recoja informacidn sobre la e Gerencia.
concedan y disfruten las . ., . L . . .
distintas medidas de solicitud, la concesidn y el disfrute de las distintas medidas de e Técnico/a de gestion de
conciliacion de la entidad (2025- conciliacion de la entidad por parte de su personal. personas.
2029). e Base de datos / hoja de calculo actualizada.

AREA

OBJETIVO GENERAL Mejora de la politica interna de conciliacidn de la vida laboral y familiar de la entidad.
MEDIDA G.2. | Mejora de la gestién del derecho de conciliacion de la plantilla de la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar una buena gestién de las medidas de conciliacién en la entidad y un disfrute igualitario de las mismas.

ACCIONES DESCRIPCION

Disefar y distribuir carteleria sobre conciliacién y corresponsabilidad dirigidas a toda
la plantilla, aunque especialmente a los hombres, para promover Ila
corresponsabilidad entre ambos sexos con la finalidad de equilibrar las solicitudes y
las concesiones de los derechos de conciliacién de la empresa y, en ultima instancia,
equilibrar la asuncidn de las responsabilidades familiares y laborales de su personal.
23 de marzo 2025 — Dia Internacional de la Conciliacion de la Vida Personal, Familiar
y Laboral

15 de mayo 2026 — Dia Internacional de la Familia

22 de julio 2027 — Dia Internacional del Trabajo No Remunerado

5 de noviembre 2028 — Dia Internacional de las Personas Cuidadoras

Realizar acciones de sensibilizacion sobre conciliacion y
G.2.1. | corresponsabilidad dirigidas a la plantilla en general, y
especialmente a los hombres.

"
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Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero de carteleres elaborados.
e En2025: 23 de marzo. e Carteles elaborados. e Gerencia.
e En 2026: 15 de mayo. e Distribucidn fisica y/u online de la carteleria. e Técnico/a de gestion de
e En2027:22 de julio. e Ensucaso, lugares donde se colgd la carteleria fisica. personas.
e En2028:5 de noviembre. e Ensu caso, canales por los que se distribuyd la carteleria online * Areade Comunicacion.

(correo electrénico, whatsapp, etc.)

ACCIONES DESCRIPCION

Valorar la viabilidad de las propuestas realizadas en materia de conciliacién por
parte la plantilla a través de los cuestionarios del diagndstico del Plan: Realizacion
de una mesa de discusién en el Equipo Directivo para estudiar la viabilidad de las
propuestas realizadas en materia de conciliacién por parte de la plantilla a través del
cuestionario del diagndstico del Plan, para su posible implementacién en la entidad.
Valorar la viabilidad y, en su caso, implementar las | Reglamentar y/o implementar las propuestas realizadas en materia de conciliacion
propuestas realizadas en materia de conciliacion por | por parte la plantilla a través de los cuestionarios del diagnéstico del Plan que sean
parte la plantilla a través de los cuestionarios del | viables para la entidad: Una vez seleccionadas las propuestas realizadas por la
diagndstico del Plan. plantilla y viables para su implementacion en la entidad, se pasara a reglamentarlas
o a implementarlas, segun corresponda, informando a la plantilla a través de correo
electrénico y repositorio online de su seleccion, implementacidn o reglamentacion.
En esta difusién se informara, ademas, de que las propuestas reglamentadas e
implementadas han surgido de las aportaciones de la plantilla realizadas a través de
los cuestionarios del diagndstico del Plan de Igualdad.

G.2.2.

O
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Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

Mesa de discusidn realizada.

Numero de propuestas viables.

Propuestas viables.

Propuestas viables que necesitan ser desarrolladas en un
reglamento.

Numero de propuestas reglamentadas.

Propuestas reglamentadas.

Numero de propuestas implementadas.

Propuestas implementadas.

Canales de informacidn utilizados con la plantilla para informar
sobre la seleccidn, implementacidén o reglamentacion de las
propuestas.

e Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido
informadas, desagregado por sexo.

ACCIONES DESCRIPCION

Realizacién de un cuestionario a todas las personas trabajadoras, desagregado por
sexo, para evaluar su satisfaccion con las medidas de conciliacidon de la entidad y
recoger sugerencias sobre posibles mejoras o nuevas medidas.

El cuestionario también permitird identificar necesidades especificas, asegurando
Realizar anualmente un cuestionario de satisfaccion | que las politicas existentes estén alineadas con las expectativas de su plantilla y la
sobre las medidas de conciliacidn existentes. actividad laboral de la entidad.

La encuesta serd andnima para fomentar una retroalimentacion honesta vy
constructiva, y los resultados se analizaran para priorizar e implementar aquellas
sugerencias que promuevan un entorno de trabajo equitativo y adaptado a las
circunstancias de la actividad de la entidad.

Gerencia.
Técnico/a de gestion de
personas.

e Grupo de transformacién
digital.

e En 2026.

G.2.3.

O
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Temporalizacion

Indicadores de seguimiento

Responsable(s)

e En2028.

Cuestionario elaborado.

Cuestionario distribuido.

Numero de personas que responden, desagregado por sexo.
Grado de satisfaccion general, desagregado por sexo.

Numero de sugerencias, desagregado por sexo.

Sugerencias realizadas, desagregadas por sexo.

Decisiones estratégicas tomadas al respecto, si fuera oportuno.

Gerencia.
Técnico/a de
personas.

gestion  de

ACCIONES

DESCRIPCION

Organizar un encuentro con la Asociacién de personas con discapacidad intelectual
de las Palmas (APROSU) para compartir experiencias, estrategias y resultados de
iniciativas implementadas en materia de conciliacién, promoviendo, de esta manera,
] L, ] un aprendizaje colaborativo y la mejora continua de la politica de conciliacién de
Intercambiar buenas practicas en materia de , . e s . . -
G.2.4. e g APANATE a través de la identificaciéon de estrategias exitosas, la prevencién de
conciliacion con APROSU. ) D
errores comunes y el fomento de la innovacion.
Todo ello con el objetivo ultimo de poder conseguir el Sello de EFR (Empresa
Familiarmente Responsable) de la Fundacion Masfamilia, tal y como lo ha hecho
APROSU.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Encuentro organizado. .
e Numero de personas participantes, desagregado por sexo. ° Ggrepaa. .
e En2025. . e Técnico/a de gestion de
o Personas participantes.
- . . personas.
e Buenas practicas intercambiadas.

O
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H. INFRARREPRESENTACION

AREA

OBJETIVO GENERAL Alcanzar la representacion igualitaria de mujeres y hombres en la entidad.

Valorar diferentes vias para captar y atraer el talento profesional del sexo menos representado en las
distintas areas y departamentos de la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en la entidad.

ACCIONES DESCRIPCION

Organizar acciones de sensibilizacion dirigidas tanto a potenciales profesionales
Sensibilizacion para romper con los roles y estereotipos | como profesionales actuales de lo social, incluida la plantilla de APANATE, abordando
de género ligados al Tercer sector, dirigida tanto a los | la igualdad en los entornos laborales del Tercer Sector, visibilizando el trabajo
profesionales actuales como a los potenciales | realizado por los hombres en dicho sector, en general, y en APANATE, en particular,
profesionales del sector. ofreciendo asi referentes a la sociedad que rompen con los roles y estereotipos de
género en este dmbito laboral.

MEDIDA H.1.

H.1.1.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Numero de acciones de sensibilizacion organizadas.

e Tipo de participantes (profesionales actuales/potenciales
profesionales).
Numero de participantes, desagregado por sexo.

Valoracidon de las acciones de sensibilizacion, desagregada por
sexo.

e Anualmente (2025-2029). e Area de Comunicacién.

"
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ACCIONES DESCRIPCION

Establecimiento de acuerdos de colaboracion con
universidades, centros de formacion y colegios
profesionales, que puedan aportar los perfiles
H.1.2. | adecuados para la entidad, con la finalidad de aumentar
el numero de candidaturas recibidas y, asi, tener mas
probabilidades de captar el talento profesional del sexo
menos representado en cada caso.

Identificar las universidades, los centros de formacidn y colegios profesionales que
egresan perfiles de interés para APANATE con el objetivo de establecer los acuerdos
de colaboracidn oportunos en cada caso para ampliar las posibilidades de captar el
talento profesional del sexo menos representado.

Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero de universidades, centros de formacién y colegios
e Anualmente (2025-2029). pr’()fe5|onales identificados. . Responsgble de practicas /
NuUmero de acuerdos en curso. voluntariado.

Numero de acuerdos establecidos.

"
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I. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

AREA
OBJETIVO GENERAL
MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles de la entidad.

I.1.

‘ Revision periddica de las retribuciones de la plantilla.

Comprobar que las retribuciones del personal corresponden a las funciones que desempefian en cada momento.

DESCRIPCION
111 Verificar la correcta asignacion de complementos | Realizar una revision general de las ndminas del personal de la entidad con la finalidad
"7'7" | salariales de toda la plantilla. de verificar que le corresponde segun las funciones que lleva a cabo.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Numero de personas trabajadoras de la entidad. .
. Lo - e Gerencia.
e Numero de retribuciones verificadas. L. .
e En2025. ., 0 . e Técnico/a de gestion de
e Numero de retribuciones corregidas.
. . personas.
e Correcciones realizadas.

1.1.2.

Cuando se produzca alguna rotacion o movilidad
funcional interna del personal, vigilar que se actualizan
los salarios y complementos a los correspondientes al
nuevo puesto.

DESCRIPCION

En aquellos casos en las que una rotacidon o movilidad funcional interna del personal
(temporal o definitiva) suponga un cambio de funciones a desempeiiar y, por tanto,
un cambio en el salario y los complementos a percibir se revisard que la persona

movilizada disfruta de las retribuciones correctas en cada momento.

Temporalizacién

Indicadores de seguimiento

Responsable(s)

e Anualmente (2025-2029).

Numero de personas que han experimentado movilidad
funcional interna.

Numero de retribuciones de personas que han experimentado
movilidad funcional interna verificadas.

Numero de retribuciones personas que han experimentado
movilidad funcional interna corregidas.

Correcciones realizadas.

Gerencia.
Técnico/a de
personas.

gestion  de

"
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AREA

OBIJETIVO GENERAL

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles de la entidad.

MEDIDA 1.2.

‘ Mejorar la estructura nominativa y organizativa de los puestos de trabajo.

OBJETIVO ESPECIFICO

Adecuar la denominacidn de los puestos del registro retributivo.

DESCRIPCION

Rectificar la repeticion existente en las denominaciones de algunos puestos, de cara
121 Corregir la denominacidon de los puestos del registro | a la correcta elaboracion de proximos registros retributivos. Por ejemplo,
e retributivo. homogeneizar las denominaciones “cuidador”, “cuidadora” y “cuidador/a”, bajo una
sola, cuidando el lenguaje no sexista e inclusivo.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Correcciones realizadas. e Gerencia.
e En2025. e Técnico/a de gestion de
personas.

ACCIONES

DESCRIPCION

Adecuar las denominaciones de los puestos de la
asesoria laboral a la realidad (organigrama) de la
entidad.

1.2.2.

Ajustar las denominaciones de los puestos de trabajo con las denominaciones
internas de los puestos de trabajo que hace la entidad (organigrama), sin confundir
la titulacién de acceso al puesto (por ejemplo, socidlogo/a) con el puesto existente
(director/a de familia).
Esto supondra, eliminar puestos con funciones comunes (por ejemplo, psicélogo/a 'y
psicélogo/a MASTER | LIC., logopeda, logopeda MASTER | LIC., etc.) agregandolos
bajo una “nueva” denominacion, coherente con la estructura laboral de la entidad, a
saber:
e Director/a de familias (Formacion académica: Socidlogo/a MASTER | LIC. y
Trabajador/a Social MASTER | LIC.)
e Coordinador/a de servicio (Formacién académica: Trabajador/a Social
MASTER | LIC., Logopeda MASTER | LIC.,Psicélogo/a MASTER | LIC. Y
Pedagogo/a MASTER | LIC.)

"
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e Técnico/a de evaluacién (Formacion académica: Logopeda MASTER | LIC.)
e Psicdlogo/a clinico/a (Formacion académica: Psicdlogo/a MASTER | LIC.)

e Correcciones realizadas e Gerencia
e En2025. e Técnico/a de gestion de
personas.

AREA

OBJETIVO GENERAL Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles de la entidad.
MEDIDA 1.3. ’ Mejora de la transparencia del sistema retributivo de la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO Mejorar la transparencia retributiva.

Relacionar los puestos incluidos en el organigrama de la | Realizar una relacién clara, accesible para toda la plantilla, entre sus puestos de
I.3.1. | entidad con los grupos profesionales del convenio | trabajo en la entidad (organigrama) y el grupo profesional que les corresponde en el
aplicable. convenio de aplicacién, para contribuir a la transparencia en materia salarial.

e Correcciones realizadas. e Gerencia.
e En 2025. e Técnico/a de gestion de
personas.

&
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AREA

OBJETIVO GENERAL Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles de la entidad.
MEDIDA 1.4. ‘ Aplicacién de las herramientas previstas por la normativa en la materia.
OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar el registro retributivo, de manera anual (afio natural) y tenerlo disponible
en el primer semestre de cada afio.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacién con el registro
retributivo. Difundir a través del repositorio online una pildora informativa / material
de difusidn sobre el registro retributivo, explicando qué es, por qué se realiza, cudles
son los derechos laborales del personal con respecto a su contenido.

Llevar a cabo el registro retributivo, segtin dicta el Real
1.4.1. Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

Gerencia.

Técnico/a de gestion de
personas.

Asesoria laboral.

Empresa especializada.

e Desigualdades detectadas en el Registro Retributivo del afio
natural en curso (sean o no igual o mayores al 25%).
Reunién del Equipo Directivo para valorar dichas desigualdades.
Medidas correctoras.

ACCIONES DESCRIPCION

Previo al desarrollo del Il Plan de Igualdad de APANATE en 2029-2032, se plantea la
necesidad de actualizar la Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) realizada en 2024.
Dado que esta tarea puede llevar un tiempo considerable, se incluye como accién en
este | Plan su elaboracion, con la finalidad de adelantar este trabajo y no dilatar la
Actualizar la VPT de la auditoria salarial de 2024 de la | implantacion del siguiente Plan llegado el momento.

entidad. Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relaciéon con la auditoria
retributiva, que incluye la VPT. Difundir a través del repositorio online la pildora
informativa / material de difusidn sobre la auditoria salarial, explicando qué es, por
qué se realiza, cuales son los derechos laborales del personal con respecto a su
contenido.

e Anualmente, una vez elaborado
el informe de  Registro
Retributivo (2025-2029).

1.4.2.

"
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Gerencia.
., . oo A e Técnico/a de gestion de
e Valoracién de puestos de trabajo de la auditoria retributiva
e En2025y2028. actualizada personas.

Asesoria laboral.
e Empresa especializada.

C
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J. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEX0

AREA

Contar con procedimientos especificos en la entidad para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y

OBJETIVO GENERAL para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas.

MEDIDA J.1. ‘ Desarrollar medidas para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO Prevenir este tipo de situaciones.

DESCRIPCION

Realizar un protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo acorde a la normativa
Desarrollar un protocolo especifico para el acoso sexual | de igualdad, con el fin de tener un mecanismo de prevencién, deteccion y actuacién

1.1, y por razén de sexo. frente a este tipo de situaciones en la entidad adaptado a la nueva legislacidon y a las
especificidades del acoso sexual y por razén de sexo.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
Protocolo desarrollado. e Gerencia.
Canales de informacién utilizados con la plantilla. e Técnico/a de gestion de
e En2027. e Numero de accesos al Protocolo de la entidad (segin canales personas.
utilizados: nimero de visitas al enlace web / repositorio online - e Comité de Empresa.
estadisticas del servidor -, nimero de correos enviados, etc.). e Empresa/entidad especializada.

ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Protocolo (definicion de conceptos, vias de resolucion,
personas responsables, etc.), pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al
Difusion y formacion a la plantilla sobre el Protocolo de | material generado para dichas sesiones.

la entidad y el acoso sexual y por razon de sexo. Aprovechar estas sesiones para formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por
razon de sexo para que tanto mujeres como hombres comprendan la naturaleza de
estas situaciones, se desmonten mitos y prejuicios al respecto y sepan identificarlas
cuando sucedan en el dmbito laboral.
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Realizar, asimismo, reuniones con los distintos servicios donde se explicite el papel
de los cargos responsables en la prevencién, deteccidn y actuacion frente a este tipo
de situaciones, en base al Protocolo de la entidad.

Temporalizacién

Indicadores de seguimiento

Responsable(s)

Anualmente (2025-2029).

Canales de informacién utilizados con la plantilla.

Medios de presentacion utilizados con la plantilla.

Numero de personas trabajadoras, sobre el total, que han sido
informadas, desagregado por sexo.

Numero de personas trabajadoras, sobre el total, a quienes se
les ha presentado el Protocolo, desagregado por sexo.

Numero de reuniones realizadas.

Personas participantes en dichas reuniones, desagregado por
sexo, especificando drea o departamento.

Base de datos, completa y actualizada, desagregada por sexo,
sobre las demandas/reclamaciones por acoso sexual o razén de
sexo presentadas y resueltas en la entidad.

Area de Comunicacion.

ACCIONES

J.1.3.

caracter informativo.

Complementar el Protocolo con otros instrumentos de

DESCRIPCION

Complementar, anualmente (28 de abril — Dia Internacional de la Salud y la Seguridad
en el Trabajo), el Protocolo con pildoras informativas, que acerquen su contenido al
personal de la organizacidn, con independencia de su cargo, abordando distintas
partes del mismo: las definiciones de acoso sexual y por razén de sexo, cédmo
identificar, prevenir y denunciar este tipo de situaciones, prestando especial atencion
a la responsabilidad de actuacién de todos y todas...

Temporalizacion

Indicadores de seguimiento

Responsable(s)

Anualmente (2025-2029): 28 de
abril.

Pildoras informativas realizadas.

Area de Comunicacién.
Empresa/entidad especializada.

O
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AREA

Contar con procedimientos especificos en la entidad para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y

OBJETIVO GENERAL para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas.

MEDIDA J.2. ‘ Asegurar una correcta actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar la resolucion efectiva de este tipo de situaciones.

ACCIONES DESCRIPCION

Formar al personal de la entidad que intervenga de alguna manera en la gestion de
las denuncias/reclamaciones por acoso sobre las responsabilidades normativas de su
tarea y la manera correcta de llevarla a cabo, garantizando la confidencialidad y la
mejor resolucidn de las situaciones y conflictos que se puedan generar, incluyendo
las caracteristicas del proceso de instruccién.

Esta formacidn incluira:

1. Presentacion del protocolo de la entidad, incidiendo en el papel clave del
personal que interviene en la gestién de estas denuncias/reclamaciones.

2. Revision de la normativa vigente y buenas practicas en la prevencion,
identificacién y gestién de estas situaciones (desarrollo de habilidades de
identificacion y manejo; gestién sensible y confidencial; comunicacion vy
liderazgo inclusivo, etc.).

Formacidn especifica para las personas que intervienen
1.2.1. | en la gestién de las denuncias/reclamaciones por acoso
sexual y por razén de sexo, siguiendo el Protocolo.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
Formacion realizada.
Personas participantes en el proceso de implementacién del
Protocolo.

e Numero de personas participantes en el proceso de
implementacion del Protocolo.
Personas participantes en la formacion.
Numero de personas participantes en la formacién, desagregada
por sexo.

e Técnico/a de gestion de
personas.
e Empresa/entidad especializada.

e En 2026y 2028.
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DESCRIPCION

. e e Bienalmente, se llevara a cabo un simulacro de activacion del Protocolo de la entidad,
Simulacro de activacién del Protocolo contra el acoso o . . .
J.2.2. . . para la puesta a prueba del procedimiento y la mejora del instrumento, si fuera
sexual y por razén de sexo de la entidad. .
necesaria.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Personas responsables
e Simulacro realizado. identificadas en el Protocolo de
e En2027y2029. e Problemas identificados en el procedimiento. la entidad.
e Mejoras propuestas. e Empresa especializada
(simulacro).
DESCRIPCION

Sistematizar la recogida de datos sobre la gestion de las
J.2.3. | denuncias/reclamaciones por acoso sexual y por razén
de sexo, desagregando por sexo.

Sistematizar la recogida de datos, desagregada por sexo, sobre las demandas/
reclamaciones por acoso sexual o razén de sexo presentadas y resueltas en la entidad.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
En 2025 e Elaboracion de una base de datos / hoja de célculo, desagregada
Tras ’ cada demanda/ por  sexo, que recoja informacion sobre las
demandas/reclamaciones por acoso sexual o razén de sexo

reclamacion por acoso sexual o
razon de sexo presentada vy
resuelta en la empresa (2025-
2029).

presentadas y resueltas en la entidad. e Coordinadora de Servicios.

e Base de datos, completa y actualizada, desagregada por sexo,
sobre las demandas/reclamaciones por acoso sexual o razén de
sexo presentadas y resueltas en la entidad.

O

ARJNate




PLAN DE IGUALDAD

K. VIOLENCIA DE GENERO

AREA
OBJETIVO GENERAL
MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

Contribuir desde la entidad en la proteccién integral de las mujeres victimas de violencia de género.

K.1.

entidad y su correcta gestion.

Garantizar los derechos laborales de las posibles victimas de violencia de género que trabajen en la

Ofrecer seguridad y cobertura laboral de las victimas de violencia de género en la entidad.

ACCIONES

Informaciéon a toda la plantilla sobre los derechos

DESCRIPCION

Difusidn, a través del repositorio online, de los derechos laborales de las mujeres
victimas de género, segln el convenio aplicable, el Estatuto de Trabajadores y la Ley
Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la

Cada vez que se modifique la
normativa aplicable (2027-
2029).

e (Cuando se incorpore nuevo
personal (2027-2029).

los requisitos que deben cumplirse para acceder a ellos.
Disponibilidad de un documento actualizado que recoja los
derechos laborales de las mujeres victimas de género en la
entidad, especificando los requisitos que deben cumplirse para
acceder a ellos.

Canales de informacidn utilizados con la plantilla.

Informacién facilitada.

K.1.1. . L. . . . . ; - o - ;
laborales de las mujeres victimas de violencia de género. | Violencia de Género; sefialando claramente los requisitos que deben cumplirse para
acceder a ellos; actualizando la informacidn en caso de que se produzca algin cambio
normativo sobre la materia.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Elaboracién de un documento que recoja los derechos laborales
En 2027 de las mujeres victimas de género en la entidad, especificando

Gerencia.
Técnico/a de gestion de
personas.

Formacidn dirigida al Equipo Directivo, a personal de
administracién y responsables de servicios de atencion
directa sobre la gestion de los derechos laborales de las
mujeres victimas de violencia de género.

K.1.2.

DESCRIPCION

Formacién sobre los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género dirigida al Equipo Directivo, a personal de administracién y responsables de
servicios de atencidn directa, impartida con la finalidad de que el personal a cargo de
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su posible gestién los conozca y sepa como tramitarlos administrativamente,
garantizando la proteccién de la victima.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
En 2027. : Lc:jrnT:rcc;czcrc])tI:I]Z?ertI:?s;onas trabajadoras en el area, desagregado Gerencia.
En 2029, si hubiera habido algin P J ! gres Técnico/a de gestion de

por sexo.

e Numero de personas que han recibido la formacién,
desagregado por sexo.

cambio en la normativa o en el
personal que la ha recibido.

personas.
e Empresa/entidad especializada.

DESCRIPCION

Recoger por escrito, en un documento interno, los pasos a seguir para acompaiar
desde la entidad a personas trabajadoras victimas de violencia de género, designando
a una persona de referencia.

K13 Redactar un Protocolo de acompafamiento a personas
77" | trabajadoras victimas de violencia de género.

Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)

e Gerencia.

e Técnico/a de gestion de
personas.

e Persona de referencia.

e Grado de elaboracidn de un documento interno que defina por
e En2028. escrito el procedimiento de acompafamiento a mujeres
victimas de violencia de género de la entidad.

DESCRIPCION
K14 Sistematizar la recogida de datos sobre la gestion de la | Sistematizar la recogida de datos, desagregada por sexo, sobre la solicitud, la

entidad de situaciones de violencia de género. concesion y el disfrute de estos derechos en la entidad.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e En2025. e Gerencia.

e Cada vezr aue se soliciten e Elaboracion de una base de datos / hoja de célculo, desagregada e Técnico/a de estion de
q ’ por sexo, que recoja informacidn sobre la solicitud, la concesién &

concedan vy disfruten estos - . personas.
derechos (2025-2029). y el disfrute de estos derechos en la entidad. e Persona de referencia.

O
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e Base de datos, completa y actualizada, desagregada por sexo,
sobre la solicitud, la concesion y el disfrute de estos derechos en
la entidad.

AREA

OBJETIVO GENERAL Contribuir desde la entidad en la proteccién integral de las mujeres victimas de violencia de género.
MEDIDA K.2. ‘ Sensibilizacion a la plantilla en la materia.

OBJETIVO ESPECIFICO Evitar este tipo de situaciones y apoyar a las posibles victimas que trabajen en la entidad.

DESCRIPCION

Campaiias de sensibilizacion con la finalidad de ofrecer | Aprovechar fechas relevantes en la materia (25N) para lanzar campafas de
K21 herramientas para identificar esta violencia y aportar | sensibilizacidn contra la violencia de género, compartiendo informacién sobre cdmo
"7 | recursos para hacerle frente animando a las mujeres | identificarla y los diferentes instrumentos a disposicién de las victimas y personas de

trabajadoras victimas a denunciar. su alrededor para actuar contra ella, animando a su uso si fuera necesario.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e En2026. e Campafia de sensibilizacién realizada. e Area de Comunicacion.
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L. LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

AREA

OBJETIVO GENERAL
MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

ACCIONES

Formaciodn y sensibilizacion para el uso de un lenguaje y
una comunicacion no sexista dirigida al personal de la

Lograr un uso normalizado del lenguaje y la comunicacién no sexista en la entidad.

L.1. ‘ Desarrollar las acciones y los recursos necesarios.

Fomentar la utilizacidon de un lenguaje y una comunicacidn no sexista en la entidad.

DESCRIPCION

Formacidon para el uso de un lenguaje y una comunicacién no sexista en la
documentacion interna, pagina web, publicaciones y comunicaciones al personal y
visitantes, dirigida al personal de comunicacién, atencién al publico y administracidn

L.1.1. . . .
entidad, en especial aquel encargado de Ila | delaentidad.
comunicacion externa. Complementar lo anterior con informacidn y sensibilizacidon en la materia dirigida a
la plantilla en general.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
Formacion realizada.
Numero de personas que recibieron la formacion, desagregado ‘ Ly
. ) o . e Area de Comunicacion.
e En2026. por sexo y area de trabajo (personal de comunicacién, atencion

al publico y administracion). e Empresa/entidad especializada.

e Acciones informativas y de sensibilizacién realizadas.

Elaboracion y difusién de un Manual de Herramientas y

DESCRIPCION

Construir un manual practico, que proporcione herramientas y buenas practicas para
la aplicacidon de un lenguaje no sexista en la comunicacidn interna y externa del

L.1.2. | Buenas Practicas en materia de lenguaje y comunicacion . . A k .
. . personal de la entidad, acorde a lo determinado en la legislacion y guias oficiales; y
inclusiva. . . . . o .
difundirlo entre la plantilla a través del repositorio online.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e En2027 e Manual elaborado. e Area de Comunicacién.
) e Manual difundido. e Empresa/entidad especializada.
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Nimero de personas trabajadoras que han recibido Ia
informacion relativa al manual, sobre el total de la entidad.

L13. | entidad.

Revision de la comunicacién interna y externa de la

Revision del lenguaje y las imagenes utilizadas en la comunicacién interna y externa
de la entidad en base al Manual para el uso del lenguaje no sexista elaborado por la
misma.

Esta revision abarcard mensajes, documentos y materiales que la entidad emite tanto
dentro como fuera de ella.

e En 2028.

Comunicaciones revisadas.

Buenas prdacticas identificadas.
Malas practicas identificadas.
Malas practicas corregidas.

e Area de Comunicacién.

&
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M. SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

AREA

OBJETIVO GENERAL Velar por la aplicacién de la perspectiva de género en materia de salud laboral en la entidad.

MEDIDA M.1. ‘ Incorporar las necesidades especificas de las mujeres en los informes PRL.

OBJETIVO ESPECIFICO Integrar correctamente la dimensién de género en estos informes.

ACCIONES DESCRIPCION

La organizacién cuenta con un informe de Evaluacidn de Riesgos Psicosociales (2021).
Este informe carece de un andlisis especifico sobre los riesgos a la salud de las
trabajadoras en etapa reproductiva, como los asociados al embarazo y la lactancia.
ML11 Garantizar la seguridad y salud de las trabajadoras | Por o que resulta necesario, realizar la valoracion de los riesgos para el estado
77" | embarazadas y en periodo de lactancia de la entidad. bioldgico del embarazo y la lactancia en todos los puestos de trabajo de la entidad,
indicando claramente qué puestos son adecuados para ser ocupados por personas
en estado de embarazo o lactancia natural, cudles no y cémo proceder en estos
casos.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Estudio de riesgos laborales asociados al embarazo y la lactancia
realizado.
e El estudio incluye: e Gerencia.
e En2028. . . L L
. todos los puestos de trabajo de la entidad. e Técnico/a de gestion de
e (Cada vez que se actualicen los S
) indicacion de puestos adecuados y no adecuados para personas.
informes PRL por puesto. . . .
personas embarazadas o en periodo de lactancia. e Empresa Riesgos Laborales.
como proceder en caso de puestos no adecuados para ello.
medidas preventivas en la materia.
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AREA

OBIJETIVO GENERAL

Velar por la aplicacién de la perspectiva de género en materia de salud laboral en la entidad.

MEDIDA

M.2. ‘ Visibilizar las diferencias de género en materia de salud laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar que se tengan en cuenta dichas diferencias en la toma de decisiones en la materia.

ACCIONES

DESCRIPCION

Cuidar que la formacién impartida en prevencion de

Impartir formacion en materia de prevencion de riesgos laborales, segliin establece la
normativa, que incluya la perspectiva de género.
Para analizar si la formacidén en riesgos laborales incorpora la perspectiva de género
se pueden utilizar los siguientes indicadores clave:
1. Contenido:
e Andlisis de riesgos diferenciados por género: se identifican y abordan los
riesgos laborales que afectan de manera distinta a hombres y mujeres.
e Incorporacion de estadisticas desagregadas / Ejemplos y casos de estudio
de mujeres y hombres.

M.2.1. | riesgos laborales a toda la plantilla cuente con e Normativa especifica que promueva la igualdad de género en la
perspectiva de género. prevencion de riesgos laborales.
2. Metodologia:
e Lenguaje inclusivo y no sexista.
e Fomento de la participacion activa de ambos géneros.
e Formadores/as con formacidn en igualdad de género.
3. Accesibilidad y participacidn:
e Tasa de participacidn por género.
e Horario y modalidad de la formacién.
e Encuestas de satisfaccion desagregadas por sexo.
Temporalizacion Indicadores de seguimiento Responsable(s)
e Formacién en materia de prevencion de riesgos laborales que e Gerencia.
e Cuando se imparta dicha incluye la perspectiva de género. Técnico/a de gestion de
formacién (2025-2029). e Numero de personas que recibieron la formacién, desagregado personas.
por sexo y area de trabajo. e Empresa Riesgos Laborales.
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Implementar las medidas preventivas propuestas por

proteccion ante situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.

los informes PRL de la entidad relacionadas con: la - . . . .
L, . Identificar las acciones preventivas recomendadas en los informes de Prevencién de
M.2.2. | proteccion del estado de embarazo o lactancia y la | . . . . .
Riesgos Laborales (PRL) de la entidad y garantizar su implementacién anual.

Medidas preventivas identificadas.
Medidas preventivas implementadas en cada anualidad.

S . . e Gerencia.
e Anualmente (2025-2029). ::):Zonas beneficiarias de dichas medidas, desagregada por o Técnico/a de gestion de
e Resultados de dichas medidas (por ejemplo, documentacién personas.
generada).
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N. MUJERES TRANS

AREA
Empezar a dar cumplimiento a la nueva Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI a través del Plan de Igualdad de la entidad.

MEDIDA N1 Desarrollo de las herramientas e instrumentos necesarios para dar respuesta a la nueva Ley en la
o materia.

OBJETIVO ESPECIFICO Promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas trans en el ambito laboral.

OBIJETIVO GENERAL

DESCRIPCION

En cualquier documentacion interna de la entidad se modificara el nombre y género
. . de la persona trans, si asi lo solicitara, aunque aun no se haya tramitado la
Las personas trans seran tratadas segln su nombre o s - g
N.1.1. h . - . rectificacion legal en su DNI, a excepcion de aquella documentacién en la que sea
elegido e identidad de género. ) . N
necesaria la referencia expresa del nombre legal, la cual se actualizard cuando se
modifique el DNI.
Temporalizacién Indicadores de seguimiento Responsable(s)
- . . . e Gerencia.
e Cuando lo solicite la persona e Numero de solicitudes recibidas. L .
) . e . e Técnico/a de gestion de
interesada. e Numero de modificaciones realizadas. personas

ARCNaAte




PLAN DE IGUALDAD

VI. CALENDARIO DE ACTUACIONES

En el siguiente calendario se puede observar graficamente la ejecucién de las acciones del Plan de Igualdad de APANATE (2025-2029) por afio y trimestre.

Cabe mencionar que este calendario incluye solo aquellas acciones calendarizables en alguna medida (45%), que suponen el 80% de las acciones planificadas
y descritas con anterioridad. Esto se debe a que, como se ha podido observar en el apartado anterior, existen una serie de acciones cuya ejecucién depende,
totalmente (11) o en parte (16), de que se dé una casuistica determinada imposible de calendarizar (por ejemplo, cada vez que cambie el personal responsable,

cuando se incorpore nuevo personal, cada vez que se modifique la normativa aplicable, etc.).

Ejecucion de acciones del Plan de Igualdad de APANATE (2024-2028) por aiio y trimestre
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"Incluye 29 acciones calendarizables y 16 acciones parcialmente calendarizables.
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Ejecucion de acciones del Plan de Igualdad de APANATE (2024-2028) por aiio y trimestre
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VIl. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Segun el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad

v su registro, el seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad deberan
realizarse de forma periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de
igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comisién encargada del
seguimiento del plan de igualdad.

Los plazos de revisidn habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos.

No obstante lo anterior, se realizard al menos una evaluacidén intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comisién de seguimiento.

Asimismo, sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica,

este plan debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

1. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacidn
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose
en relacién con la consecuciéon de sus objetivos.

2. Cuando se ponga de manifiesto sufalta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

3. Cuando se produzca fusion, absorcion, transmisidon o modificacion del estatus juridico de
la organizacion.

4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la entidad,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracién.

5. Cuando una resolucién judicial condene a la organizacion por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revisidn conllevard la actualizacién del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad si fuera necesario.
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De esta manera, ademas, se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre
la aplicacién y la consecucién de los objetivos del plan de igualdad, obligacidn sefialada tanto en

la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (art. 47)

como en el Estatuto de Trabajadores (art. 64.3).

El | Plan de Igualdad de APANATE sera de aplicacion en el dmbito de relacion y funcionamiento
de la organizacion y su plantilla. Este Plan tiene una vigencia prevista de 4 afios, desde el dfa
después de su aprobacién en Comision Negociadora (11 de marzo de 2025), hasta el mismo dia
y mes correspondiente a afio 2029. En ese momento debera de ser revisado para poder plantear

su ampliacién y/o modificacion, segin los resultados obtenidos en su ejecucion.

El propdsito de este Plan es el cumplimiento de sus objetivos mediante la ejecucién de las
medidas y acciones que lo forman en la temporalidad determinada para ello. Si bien, en pos de
la consecucion de dichos objetivos, las acciones podran prolongarse mas alla de la temporalidad

gue marca el desarrollo del propio documento.

La ejecucién de cada accion debera ser evaluada individualmente por el personal responsable,
una vez finalice la misma o durante su desarrollo si comprende varias actuaciones y/o

anualidades.

Se realizard evaluaciones globales de ejecucion del Plan in itinere (durante el proceso) de manera
anual (al finalizar cada afio natural) y final (en marzo de 2029), donde se abarcara todas las areas,
medidas y actuaciones contenidas en el mismo. Estas evaluaciones, desarrolladas por la Comisién
de Seguimiento, también ayudaran a conocer si se ha aplicado total o parcialmente el Plan, indicar
cual ha sido el nivel de consecucion de los objetivos planteados, determinar qué acciones se han
llevado a cabo y las que no, averiguar cudles han sido las dificultades encontradas, valorar el

impacto del Plan en el personal, asi como sefialar mejoras y recomendaciones.

Para la realizacidén de la evaluacidn y la consecucion de los objetivos que se han enumerado
anteriormente, se requiere la utilizacion de una metodologia sélida con rigor y garantias que
satisfaga las necesidades informativas y permita dar cuenta del éxito de los resultados. Para ello
se recomienda utilizar como punto de partida el listado de indicadores sefialados en este

documento para cada accion.

Los resultados de las evaluaciones se presentaran para su valoracién a todas las areas vy
representantes de la plantilla, con objeto de involucrar a toda la organizacion, aportar

transparencia y recoger las opiniones de estos.
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Con toda la informacién, durante el primer trimestre de cada anualidad, la Comision de
Seguimiento determinara el programa operativo de acciones y objetivos, y si es necesario,
proponiendo ajustes al documento a realizar dentro del marco del | Plan de Igualdad en los

siguientes 12 meses.

A. LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comisidén de Seguimiento del | Plan de Igualdad de la entidad, quedara constituida en primera
instancia, una vez aprobado el documento, por cuatro personas y dos suplentes. Dos personas y
un/a suplente seran nombradas por la entidad y hara lo mismo la representacién de la plantilla,
elegida via elecciones (RLPT) o, en su defecto, por representantes de los sindicatos que han
participado en la negociacién del Plan. En cualquier caso, se recomienda que la Comisidn sea, en
la medida de lo posible, paritaria también en el sexo de sus componentes.

Teniendo en cuenta lo anterior, la Comisidon Negociadora decide que las personas integrantes de

la Comision de Seguimiento sean las que siguen.
En representacion de la empresa, como titulares:
. Victoria Gomez Arozena, Gerente.
y como suplentes:
o Emilio Téllez Sdnchez, Vocal de la Junta Directiva.
En representacion de las trabajadoras y los trabajadores, como titulares:
o Judit Armas Almenara, representante sindical del Comité de Empresa (MSK).
y como suplentes:

o César Hernandez Reyes, representante sindical del Comité de Empresa (MSK).
Cuando se constituya, deberd aprobar un reglamento interno de funcionamiento, que puede ser
similar o no al de la Comision Negociadora.

La funcién principal de la Comision de Seguimiento, dentro del | Plan de Igualdad de la entidad,
sera el seguimiento de la ejecucién de los indicadores relacionados con sus medidas. Asi se han

de reunir al menos semestralmente para analizar y hacer un seguimiento de actuacién.
Seran sus funciones:

&
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e Establecer prioridades y ajustes al Plan de Igualdad.

e Indicar cudl ha sido el nivel de consecucion de los objetivos planteados.

e Determinar las acciones que se han realizado, las que estan en proceso de realizacion y
las que no se han efectuado.

e Conocer el tipo de dificultades encontradas para materializar cada actuacion.

e Proponer nuevas medidas y acciones que se ajusten a las necesidades de la Institucion
en ese momento para asi corregir las desigualdades que se hayan observado.

e Recoger quejas, necesidades y sugerencias de los trabajadores y trabajadoras para
analizar y establecer una propuesta de soluciones concretas.

e Elaborar informes anuales sobre la marcha de la aplicacion del Plan de Igualdad.

e Promover o poner en marcha el proceso de evaluacién final de cara a la elaboracion del

siguiente Plan de lgualdad de APANATE.

Este drgano debera reunirse de forma ordinaria al menos una vez al semestre y siempre que sea
solicitado de manera formal por una de las partes y en aquellos casos que la propia normativa o

protocolos de la entidad lo determinen.

B. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

La Comision de Seguimiento contard con el siguiente procedimiento de modificacién y resolucién
de aquellas discrepancias que puedan surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacién o revision

del Plan.

Las discrepancias, solicitudes o propuestas de modificacion de este plan de igualdad, cualesquiera
gue sean, deberdn ser presentadas y tratadas dentro de la Comisidon de Seguimiento y, una vez
analizadas, deberdn ser aprobadas mediante acuerdo expreso entre las partes (entidad —
representacion legal de trabajadores/as) que la conforman, siendo necesaria la mayoria en cada

una de ellas.

Si permanece la discrepancia se podra acudir a los érganos de solucién auténoma de conflictos

laborales.

O
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VIII. FIRMAY ENTRADA EN VIGOR

Este Plan entrara en vigor desde el dia después de su aprobacién en Comisién Negociadora, el 11

de marzo de 2025.

Y para que asi conste a los efectos oportunos, la Comisién Negociadora firma este / Plan de

Igualdad de APANATE en San Cristébal de La Laguna, a 11 de marzo de 2025.

En representacion de la entidad En representaci del personal

laboral

Victoria ez Arozena, con DNI Judit Armas Almenara, con DNI
43819665-L 78677258-P
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IX. ANEXO

Este ANEXO comprende la distribucién de las acciones (total o parcialmente) calendarizables del Plan de Igualdad de APANATE (2025-2029) por afio y trimestre.

A la hora de la ejecucion del Plan hay que tener en cuenta que este ANEXO no comprende aquellas acciones de cardcter no calendarizable ni la parte no
calendarizable de aquellas acciones parcialmente calendarizadas, cuya ejecucién depende (total o parcialmente, segln el caso) de que se dé algln tipo de
casuistica detonadora (por ejemplo, cuando tenga lugar un proceso de selecciéon y contratacion, cuando se incorpore nuevo personal o cuando se modifique

la normativa aplicable, entre otras).

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 1

ACCIONES DESCRIPCION
. . Recopilar todas las condiciones laborales aplicables al personal de la entidad,
Compartir con la plantilla, de forma clara y transparente, . - : . ,
. . - . derivadas del Convenio aplicable y del Estatuto de Trabajadores, asi como de otra
las condiciones de trabajo aplicables al personal, . . S - . o
F.1.1. |. iyl . . .’ | normativa o directrices internas de APANATE en la materia y ponerlas a disposicidn
identificando las particularidades por puesto de trabajo . e » X o
de la plantilla, facilitdndole el acceso y compartiéndolas a través de un repositorio
cuando corresponda. . .
online y actualizandolas cuando proceda.

ACCIONES DESCRIPCION

Disefar y distribuir carteleria sobre conciliacidn y corresponsabilidad dirigidas a toda
la plantilla, aunque especialmente a los hombres, para promover Ila
Realizar acciones de sensibilizacion sobre conciliacion y | corresponsabilidad entre ambos sexos con la finalidad de equilibrar las solicitudes y
G.2.1. |corresponsabilidad dirigidas a la plantilla en general, y | las concesiones de los derechos de conciliacion de la empresa y, en ultima instancia,

especialmente a los hombres. equilibrar la asuncidn de las responsabilidades familiares y laborales de su personal.
23 de marzo 2025 — Dia Internacional de la Conciliacién de la Vida Personal, Familiar
y Laboral
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15 de mayo 2026 — Dia Internacional de la Familia
22 de julio 2027 — Dia Internacional del Trabajo No Remunerado
5 de noviembre 2028 — Dia Internacional de las Personas Cuidadoras

ACCIONES DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacidon en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccion de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

ACCIONES DESCRIPCION

Establecimiento de acuerdos de colaboracién con
universidades, centros de formacion y colegios
profesionales, que puedan aportar los perfiles
H.1.2. | adecuados para la entidad, con la finalidad de aumentar
el numero de candidaturas recibidas y, asi, tener mas
probabilidades de captar el talento profesional del sexo
menos representado en cada caso.

Planificar e implementar acciones de sensibilizacion en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

A.2.1.

Identificar las universidades, los centros de formacién y colegios profesionales que
egresan perfiles de interés para APANATE con el objetivo de establecer los acuerdos
de colaboracién oportunos en cada caso para ampliar las posibilidades de captar el
talento profesional del sexo menos representado.

ACCIONES DESCRIPCION

Rectificar la repeticion existente en las denominaciones de algunos puestos, de cara
Corregir la denominacidon de los puestos del registro | a la correcta elaboracion de proximos registros retributivos. Por ejemplo,
v/

retributivo. homogeneizar las denominaciones “cuidador”, “cuidadora” y “cuidador/a”, bajo una
sola, cuidando el lenguaje no sexista e inclusivo.

1.2.1.

"
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1.4.1.

ACCIONES

Llevar a cabo el registro retributivo, seguin dicta el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION

Desarrollar el registro retributivo, de manera anual (afio natural) y tenerlo disponible
en el primer semestre de cada afio.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacién con el registro
retributivo. Difundir a través del repositorio online una pildora informativa / material
de difusion sobre el registro retributivo, explicando qué es, por qué se realiza, cuales
son los derechos laborales del personal con respecto a su contenido.

ACCIONES

DESCRIPCION

M.2.2.

Implementar las medidas preventivas propuestas por los
informes PRL de la entidad relacionadas con: la
proteccion del estado de embarazo o lactancia y la
proteccion ante situaciones de acoso sexual y por razon
de sexo.

Identificar las acciones preventivas recomendadas en los informes de Prevencién de
Riesgos Laborales (PRL) de la entidad y garantizar su implementacién anual.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 2

Al.1l.

ACCIONES

Publicar el Plan de lIgualdad para que sea accesible tanto
interna como externamente.

DESCRIPCION
Subir el documento aprobado y registrado del Plan de Igualdad de la entidad a su
web corporativa, informando, tanto en la web (noticias) como internamente (correo
electrdnico), sobre su existencia y donde consultarlo.
Crear un repositorio online, accesible para todo el personal, en el que compartir el
Plan de Igualdad, actualizdndolo siempre que corresponda.

A.l.2.

ACCIONES

Difusidon entre la plantilla del Plan de lgualdad de la
entidad.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Plan (obligaciones normativas, situacion de partida de la
organizacion, objetivos y medidas), asi como de su evolucion en los afios posteriores,
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pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material generado para dichas
sesiones.

Realizar, asimismo, reuniones presenciales con los distintos departamentos donde se
expliciten las medidas y las areas de intervencion del Plan de Igualdad.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizaciéon en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

D.1.1.

ACCIONES

Incluir, al menos, una formacion obligatoria en materia
de igualdad en la propuesta anual de la entidad.

DESCRIPCION

Desarrollar acciones de formacidn obligatorias en materia de igualdad entre mujeres
y hombres dirigidas a la totalidad de la plantilla, incluida la direccion de la entidad, al
voluntariado, abordando diversidad de temas: igualdad de trato (incl. en el ambito
laboral), roles y estereotipos, conciliacion y corresponsabilidad, violencia de género,
acoso por razon de sexo y/o sexual, aplicacion de la perspectiva de género en la
intervencidn, etc.).

Intentar que las formaciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Para todas ellas, si fuera necesario, la entidad garantizard los equipos y las
herramientas, asi como diferentes convocatorias/horarios, facilitando el acceso a la
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formacién a todo el personal, independientemente de sus caracteristicas laborales
(tipo de contrato, lugar de trabajo...).

Asimismo, con la finalidad de que todas las personas trabajadoras estén informadas
y tengan acceso a la formacidon anual en igualdad de género ofrecida por la entidad,
a través de correo electrdénico se promovera la participacion de todo el personal en
esta formacion, con independencia de su tipo de contrato.

ACCIONES

Adecuar las denominaciones de los puestos de la
asesoria laboral a la realidad (organigrama) de la
entidad.

DESCRIPCION

Ajustar las denominaciones de los puestos de trabajo con las denominaciones

internas de los puestos de trabajo que hace la entidad (organigrama), sin confundir
la titulacién de acceso al puesto (por ejemplo, sociélogo/a) con el puesto existente
(director/a de familia).

Esto supondra, eliminar puestos con funciones comunes (por ejemplo, psicdlogo/a y
psicologo/a MASTER | LIC., logopeda, logopeda MASTER | LIC., etc.) agregdndolos
bajo una “nueva” denominacion, coherente con la estructura laboral de la entidad, a
saber:

e Director/a de familias (Formacion académica: Sociélogo/a MASTER | LIC. y
Trabajador/a Social MASTER | LIC.)

e Coordinador/a de servicio (Formacién académica: Trabajador/a Social
MASTER | LIC., Logopeda MASTER | LIC.,Psicélogo/a MASTER | LIC. Y
Pedagogo/a MASTER | LIC.)

Técnico/a de evaluacion (Formacidn académica: Logopeda MASTER | LIC.)
Psicologo/a clinico/a (Formacion académica: Psicologo/a MASTER | LIC.)

ACCIONES

Relacionar los puestos incluidos en el organigrama de la
entidad con los grupos profesionales del convenio
aplicable.

DESCRIPCION
Realizar una relacién clara, accesible para toda la plantilla, entre sus puestos de
trabajo en la entidad (organigrama) y el grupo profesional que les corresponde en el
convenio de aplicacidn, para contribuir a la transparencia en materia salarial.

ACCIONES

Actualizar la VPT de la auditoria salarial de 2024 de la
entidad.

DESCRIPCION

Previo al desarrollo del Il Plan de Igualdad de APANATE en 2029-2032, se plantea la
necesidad de actualizar la Valoracidon de Puestos de Trabajo (VPT) realizada en 2024,
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Dado que esta tarea puede llevar un tiempo considerable, se incluye como accién en
este | Plan su elaboracién, con la finalidad de adelantar este trabajo y no dilatar la
implantacién del siguiente Plan llegado el momento.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacion con la auditoria
retributiva, que incluye la VPT. Difundir a través del repositorio online la pildora
informativa / material de difusién sobre la auditoria salarial, explicando qué es, por
qué se realiza, cuales son los derechos laborales del personal con respecto a su
contenido.

ACCIONES DESCRIPCION

Complementar, anualmente (28 de abril — Dia Internacional de la Salud y la Seguridad
en el Trabajo), el Protocolo con pildoras informativas, que acerquen su contenido al
Complementar el Protocolo con otros instrumentos de | personal de la organizacién, con independencia de su cargo, abordando distintas
caracter informativo. partes del mismo: las definiciones de acoso sexual y por razén de sexo, cémo
identificar, prevenir y denunciar este tipo de situaciones, prestando especial atencion
a la responsabilidad de actuacién de todos y todas...

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 3

ACCIONES DESCRIPCION

Mejorar el registro de candidaturas, desarrollando procedimientos que permitan la
recogida de datos, desagregados por sexo, sobre las candidaturas presentadas y las
personas finalmente contratadas, seglin grupo profesional o puesto.

En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorara su sexo sentido.

ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar un sistema de seguimiento y registro de datos, cudnto mas sencillo y
eficiente mejor, sobre las personas interesadas y las personas que finalmente
participan en las distintas formaciones (identificando cuales son de caracter

Sistematizar la recogida de datos sobre las personas
participantes en el proceso, desagregandolo por sexo.

B.2.3.

Sistematizar la recogida de datos sobre las personas

D.2.2. . . R
participantes en las formaciones desagregadas por sexo.
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voluntario y cudles obligatorio), desagregado por sexo y categorias profesionales
(puestos de trabajo).

En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorara su sexo sentido.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizaciéon en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

ACCIONES

Sistematizar la recogida de datos sobre las personas
participantes en el proceso, desagregandolo por sexo.

DESCRIPCION
Realizar una recogida de datos eficiente, desagregada por sexo, sobre las
candidaturas presentadas y las personas finalmente promocionadas, segun grupo
profesional o puesto.
En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se valorara su sexo sentido.

F.1.2.

ACCIONES

Sistematizar la recogida de datos sobre las condiciones
laborales del personal, desagregandolo por sexo,
prestando especial atencion al tipo de contrato y
jornada.

DESCRIPCION

Segun los datos del diagndstico de este Plan, en la entidad existe una feminizacién de
la parcialidad, asi como de la temporalidad. Y, si bien estas brechas no se deben a una
cuestion de discriminacién por sexo, sino se trata de un reflejo de la feminizaciéon
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general de la entidad y de las caracteristicas de ciertos puestos de trabajo, conviene
mantener dicha distribucion bajo vigilancia.

Es por ello que se creara y mantendra actualizada una base de datos / hoja de célculo,
desagregada por sexo, por tipo de contrato (temporal o indefinido) y de jornada
(completa o parcial), con la finalidad de revisar anualmente si estas brechas
continlan existiendo y, lo que es mas importante, si han empezado a derivar de algin
tipo de discriminacién indirecta por razén de sexo.

En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se tendrd en cuenta su sexo sentido para estudiar dicha
distribucion.

ACCIONES DESCRIPCION

Sistematizar la recogida de datos sobre la gestion de los | Facilitar la recogida sistematica de informacion, desagregada por sexo, sobre la
G.1.2. |distintos permisos de conciliacion, desagregando por |solicitud, la concesién y el disfrute de las distintas medidas de conciliacién de la
sexo. entidad por parte de su personal.

ACCIONES DESCRIPCION

Organizar un encuentro con la Asociacién de personas con discapacidad intelectual
de las Palmas (APROSU) para compartir experiencias, estrategias y resultados de
iniciativas implementadas en materia de conciliacion, promoviendo, de esta manera,
un aprendizaje colaborativo y la mejora continua de la politica de conciliacion de
APANATE a través de la identificacidn de estrategias exitosas, la prevencion de errores
comunes y el fomento de la innovacién.

Todo ello con el objetivo ultimo de poder conseguir el Sello de EFR (Empresa
Familiarmente Responsable) de la Fundacidn Masfamilia, tal y como lo ha hecho
APROSU.

Intercambiar buenas practicas en materia de conciliacion

G.2.4. con APROSU.
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EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 4

ACCIONES

Sensibilizacién para romper con los roles y estereotipos
de género ligados al Tercer sector, dirigida tanto a los

DESCRIPCION
Organizar acciones de sensibilizacidn dirigidas tanto a potenciales profesionales como
profesionales actuales de lo social, incluida la plantilla de APANATE, abordando la
igualdad en los entornos laborales del Tercer Sector, visibilizando el trabajo realizado

H.1.1. . . . . .
profesionales actuales como a los potenciales |porlos hombres en dicho sector, en general, y en APANATE, en particular, ofreciendo
profesionales del sector. asi referentes a la sociedad que rompen con los roles y estereotipos de género en este

ambito laboral.
ACCIONES DESCRIPCION
111 Verificar la correcta asignacion de complementos |Realizar una revision general de las néminas del personal de la entidad con la finalidad
"7'7" | salariales de toda la plantilla. de verificar que le corresponde segun las funciones que lleva a cabo.
ACCIONES DESCRIPCION
Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
- . . s taller, celebracién de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en ,
R . . en RRSS, carteleria, etc.
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas o , . . . . ,

A.2.1. . Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en . : .
particular el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de

) sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.
Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.
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ACCIONES
Cuando se produzca alguna rotacion o movilidad
funcional interna del personal, vigilar que se actualizan
los salarios y complementos a los correspondientes al
nuevo puesto.

DESCRIPCION
En aquellos casos en las que una rotacidn o movilidad funcional interna del personal
(temporal o definitiva) suponga un cambio de funciones a desempefiar y, por tanto,
un cambio en el salario y los complementos a percibir se revisard que la persona
movilizada disfruta de las retribuciones correctas en cada momento.

ACCIONES

Difusidn y formacidn a la plantilla sobre el Protocolo de
la entidad y el acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Protocolo (definicion de conceptos, vias de resolucidn,
personas responsables, etc.), pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material
generado para dichas sesiones.

Aprovechar estas sesiones para formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por
razon de sexo para que tanto mujeres como hombres comprendan la naturaleza de
estas situaciones, se desmonten mitos y prejuicios al respecto y sepan identificarlas
cuando sucedan en el &mbito laboral.

Realizar, asimismo, reuniones con los distintos servicios donde se explicite el papel de
los cargos responsables en la prevencion, deteccidn y actuacion frente a este tipo de
situaciones, en base al Protocolo de la entidad.

ACCIONES

Sistematizar la recogida de datos sobre la gestion de las
denuncias/reclamaciones por acoso sexual y por razon
de sexo, desagregando por sexo.

DESCRIPCION

Sistematizar la recogida de datos, desagregada por sexo, sobre las demandas/
reclamaciones por acoso sexual o razén de sexo presentadas y resueltas en la entidad.

ACCIONES

DESCRIPCION

K.1.4.

Sistematizar la recogida de datos sobre la gestién de la
entidad de situaciones de violencia de género.

Sistematizar la recogida de datos, desagregada por sexo, sobre la solicitud, la
concesion y el disfrute de estos derechos en la entidad.
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EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 1

F.1.1.

ACCIONES

Compartir con la plantilla, de forma clara y transparente,
las condiciones de trabajo aplicables al personal,
identificando las particularidades por puesto de trabajo
cuando corresponda.

DESCRIPCION

Recopilar todas las condiciones laborales aplicables al personal de la entidad,
derivadas del Convenio aplicable y del Estatuto de Trabajadores, asi como de otra
normativa o directrices internas de APANATE en la materia y ponerlas a disposicion
de la plantilla, facilitdndole el acceso y compartiéndolas a través de un repositorio
online y actualizadndolas cuando proceda.

ACCIONES

Formacion en materia de igualdad en la seleccién y
contratacion de personal a las personas que participan
en estos procesos.

DESCRIPCION

Facilitar que la toma de decisiones en los procesos de selecciéon y contratacion no
tengan sesgo de género mediante una formacion especifica a las personas
responsables, que incluya, entre otros, contenidos relativos a las personas trans, y en
especial de las mujeres trans, con la finalidad de favorecer su integracién e insercion
laboral.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacién estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.
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ACCIONES DESCRIPCION

H.1.2.

Establecimiento de acuerdos de colaboracion con
universidades, centros de formacion y colegios
profesionales, que puedan aportar los perfiles
adecuados para la entidad, con la finalidad de aumentar
el nimero de candidaturas recibidas y, asi, tener mas
probabilidades de captar el talento profesional del sexo
menos representado en cada caso.

Identificar las universidades, los centros de formacién y colegios profesionales que
egresan perfiles de interés para APANATE con el objetivo de establecer los acuerdos
de colaboracién oportunos en cada caso para ampliar las posibilidades de captar el
talento profesional del sexo menos representado.

1.4.1.

ACCIONES

Llevar a cabo el registro retributivo, segun dicta el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION

Desarrollar el registro retributivo, de manera anual (afio natural) y tenerlo disponible
en el primer semestre de cada afio.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacién con el registro
retributivo. Difundir a través del repositorio online una pildora informativa / material
de difusion sobre el registro retributivo, explicando qué es, por qué se realiza, cuales
son los derechos laborales del personal con respecto a su contenido.

ACCIONES

DESCRIPCION

M.2.2.

Implementar las medidas preventivas propuestas por los
informes PRL de la entidad relacionadas con: la
proteccion del estado de embarazo o lactancia y la
proteccion ante situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.

Identificar las acciones preventivas recomendadas en los informes de Prevencidn de
Riesgos Laborales (PRL) de la entidad y garantizar su implementacién anual.
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EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 2

ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Plan (obligaciones normativas, situacion de partida de la
organizacion, objetivos y medidas), asi como de su evolucion en los afios posteriores,
pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material generado para dichas
sesiones.

Realizar, asimismo, reuniones presenciales con los distintos departamentos donde se
expliciten las medidas y las areas de intervencién del Plan de Igualdad.

Difusidon entre la plantilla del Plan de Igualdad de la
entidad.

A.l.2.

ACCIONES DESCRIPCION

Segun los datos del diagndstico de este Plan, los hombres son los que menos
participan en la formacidn ofrecida por la organizacién.

Con la finalidad de conseguir una mayor participacion de los hombres en la formacidn

Fomentar la participacion del sexo menos representado

D.2.1. A interna en general, la entidad organizara formaciones concretas periddicas en
en la formacidn interna. ) . > . i
materia de nuevas masculinidades dirigidas a sus trabajadores, de manera que segun
estos se vayan deconstruyendo, poco a poco, participen cada vez mas en formaciones
de todo tipo en la entidad.
ACCIONES DESCRIPCION
Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
Planificar e implementar acciones de sensibilizacidon en |los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
A2 materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas | conciliacidn y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-

relevantes en la materia, en general, y en el sector, en |taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
particular. en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
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sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

G.2.1.

ACCIONES

Realizar acciones de sensibilizacién sobre conciliacion y
corresponsabilidad dirigidas a la plantilla en general, y
especialmente a los hombres.

DESCRIPCION

Disefar y distribuir carteleria sobre conciliacidn y corresponsabilidad dirigidas a toda
la plantilla, aunque especialmente a los hombres, para promover Ia
corresponsabilidad entre ambos sexos con la finalidad de equilibrar las solicitudes y
las concesiones de los derechos de conciliaciéon de la empresa y, en Ultima instancia,
equilibrar la asuncidn de las responsabilidades familiares y laborales de su personal.
23 de marzo 2025 — Dia Internacional de la Conciliacion de la Vida Personal, Familiar
y Laboral

15 de mayo 2026 — Dia Internacional de la Familia

22 de julio 2027 — Dia Internacional del Trabajo No Remunerado

5 de noviembre 2028 — Dia Internacional de las Personas Cuidadoras

ACCIONES

Complementar el Protocolo con otros instrumentos de
caracter informativo.

DESCRIPCION

Complementar, anualmente (28 de abril — Dia Internacional de la Salud y la Seguridad
en el Trabajo), el Protocolo con pildoras informativas, que acerquen su contenido al
personal de la organizacion, con independencia de su cargo, abordando distintas
partes del mismo: las definiciones de acoso sexual y por razén de sexo, cémo
identificar, prevenir y denunciar este tipo de situaciones, prestando especial atencion
a la responsabilidad de actuacién de todos y todas...

ACCIONES

DESCRIPCION

L.1.1.

Formaciodn y sensibilizacion para el uso de un lenguaje y
una comunicacidon no sexista dirigida al personal de la
entidad, en especial aquel encargado de la comunicacién
externa.

Formacidon para el uso de un lenguaje y una comunicacién no sexista en la
documentacion interna, pagina web, publicaciones y comunicaciones al personal y
visitantes, dirigida al personal de comunicacién, atencién al publico y administracion
de la entidad.

Complementar lo anterior con informacidn y sensibilizacion en la materia dirigida a
la plantilla en general.
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EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 3

ACCIONES DESCRIPCION

Facilitar que la toma de decisiones en los procesos de promocidn no tengan sesgo de
género mediante una formacién especifica a las personas responsables, que incluya,
entre otros, contenidos relativos a las personas trans, y en especial de las mujeres
trans, con la finalidad de favorecer su desarrollo sociolaboral.

Formacidon especifica en materia de igualdad en la
E.2.1. |promocion de personal a las personas que participan en
estos procesos.

ACCIONES DESCRIPCION

Segun los datos del diagndstico de este Plan, en la entidad existe una feminizacién de
la parcialidad, asi como de la temporalidad. Y, si bien estas brechas no se deben a una
cuestion de discriminacién por sexo, sino se trata de un reflejo de la feminizacion
general de la entidad y de las caracteristicas de ciertos puestos de trabajo, conviene
si izar | ida de d bre | dici mantener dicha distribucidn bajo vigilancia.
Istematizar la recogida de datos sobre fas condiciones | p por ello que se creard y mantendrd actualizada una base de datos / hoja de calculo,
laborales del personal, desagregandolo por sexo, . . . .
. .. f desagregada por sexo, por tipo de contrato (temporal o indefinido) y de jornada
prestando especial atencion al tipo de contrato y ] e . )
jornada (completa o parcial), con la finalidad de revisar anualmente si estas brechas
continlan existiendo y, lo que es mas importante, si han empezado a derivar de algln
tipo de discriminacién indirecta por razén de sexo.
En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se tendrd en cuenta su sexo sentido para estudiar dicha
distribucién.

F.1.2.

ACCIONES DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacidon en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccién de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,

Planificar e implementar acciones de sensibilizaciéon en

A21 | ateria de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
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relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

G.1.1.

ACCIONES

Informar a la plantilla de todas las medidas de
conciliacion de las que dispone la entidad,
actualizandolas cuando estas se modifiquen de
alguna manera.

DESCRIPCION

Redacciéon de un documento guia de medidas de conciliacién en el que se
recopilen todas las medidas de conciliacidn ofrecidas por la entidad, por
Convenio y normativa aplicable si fuera el caso, especificando requisitos, criterios
de priorizacidn, informacion de contacto de las personas responsables de su
gestidn, plazos de resolucion, etc. y compartirlas con la plantilla, a través de
correo electrdnico, el repositorio online y el area de Administracidn, actualizando
el contenido cuando se produzca algin cambio normativo en la materia.

G.2.2.

ACCIONES

Valorar la viabilidad y, en su caso, implementar las
propuestas realizadas en materia de conciliacion por
parte la plantilla a través de los cuestionarios del
diagnostico del Plan.

DESCRIPCION

Valorar la viabilidad de las propuestas realizadas en materia de conciliaciéon por
parte la plantilla a través de los cuestionarios del diagnéstico del Plan: Realizacion
de una mesa de discusién en el Equipo Directivo para estudiar la viabilidad de las
propuestas realizadas en materia de conciliacién por parte de la plantilla a través del
cuestionario del diagndstico del Plan, para su posible implementacién en la entidad.
Reglamentar y/o implementar las propuestas realizadas en materia de conciliacién
por parte la plantilla a través de los cuestionarios del diagnéstico del Plan que sean
viables para la entidad: Una vez seleccionadas las propuestas realizadas por la
plantilla y viables para su implementacion en la entidad, se pasara a reglamentarlas
o a implementarlas, segin corresponda, informando a la plantilla a través de correo
electrénico y repositorio online de su seleccion, implementacion o reglamentacion.
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En esta difusién se informara, ademas, de que las propuestas reglamentadas e
implementadas han surgido de las aportaciones de la plantilla realizadas a través de
los cuestionarios del diagndstico del Plan de Igualdad.

J.2.1.

ACCIONES

Formacidn especifica para las personas que intervienen
en la gestion de las denuncias/reclamaciones por acoso
sexual y por razon de sexo, siguiendo el Protocolo.

DESCRIPCION

Formar al personal de la entidad que intervenga de alguna manera en la gestion de
las denuncias/reclamaciones por acoso sobre las responsabilidades normativas de su
tarea y la manera correcta de llevarla a cabo, garantizando la confidencialidad y la
mejor resolucidn de las situaciones y conflictos que se puedan generar, incluyendo
las caracteristicas del proceso de instruccién.

Esta formacidn incluira:

1. Presentacion del protocolo de la entidad, incidiendo en el papel clave del
personal que interviene en la gestion de estas denuncias/reclamaciones.

2. Revision de la normativa vigente y buenas practicas en la prevencion,
identificacién y gestidén de estas situaciones (desarrollo de habilidades de
identificacion y manejo; gestién sensible y confidencial, comunicacion y
liderazgo inclusivo, etc.).

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 4

D.1.1.

ACCIONES

Incluir, al menos, una formacion obligatoria en materia
de igualdad en la propuesta anual de la entidad.

DESCRIPCION

Desarrollar acciones de formacion obligatorias en materia de igualdad entre mujeres
y hombres dirigidas a la totalidad de la plantilla, incluida la direccidn de la entidad, al
voluntariado, abordando diversidad de temas: igualdad de trato (incl. en el ambito
laboral), roles y estereotipos, conciliacién y corresponsabilidad, violencia de género,
acoso por razén de sexo y/o sexual, aplicacién de la perspectiva de género en la
intervencion, etc.).

Intentar que las formaciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.
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Para todas ellas, si fuera necesario, la entidad garantizard los equipos y las
herramientas, asi como diferentes convocatorias/horarios, facilitando el acceso a la
formacidén a todo el personal, independientemente de sus caracteristicas laborales
(tipo de contrato, lugar de trabajo...).

Asimismo, con la finalidad de que todas las personas trabajadoras estén informadas y
tengan acceso a la formacién anual en igualdad de género ofrecida por la entidad, a
través de correo electrénico se promovera la participacion de todo el personal en esta
formacidn, con independencia de su tipo de contrato.

ACCIONES

Sensibilizacién para romper con los roles y estereotipos
de género ligados al Tercer sector, dirigida tanto a los

DESCRIPCION

Organizar acciones de sensibilizacién dirigidas tanto a potenciales profesionales como

profesionales actuales de lo social, incluida la plantilla de APANATE, abordando la
igualdad en los entornos laborales del Tercer Sector, visibilizando el trabajo realizado

relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

H.1.1 profesionales actuales como a los potenciales |porlos hombres en dicho sector, en general, y en APANATE, en particular, ofreciendo
profesionales del sector. asi referentes a la sociedad que rompen con los roles y estereotipos de género en este
ambito laboral.
ACCIONES DESCRIPCION
Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
ier . . e taller, celebracidn de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
Planificar e implementar acciones de sensibilizacion en .
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas en RR.S.S’ carteleria, etc. , . . . . .
A2.1. Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para

el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.
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ACCIONES
Cuando se produzca alguna rotacion o movilidad
funcional interna del personal, vigilar que se actualizan
los salarios y complementos a los correspondientes al
nuevo puesto.

DESCRIPCION
En aquellos casos en las que una rotacidn o movilidad funcional interna del personal
(temporal o definitiva) suponga un cambio de funciones a desempefiar y, por tanto,
un cambio en el salario y los complementos a percibir se revisard que la persona
movilizada disfruta de las retribuciones correctas en cada momento.

ACCIONES

Difusidn y formacidn a la plantilla sobre el Protocolo de
la entidad y el acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Protocolo (definicion de conceptos, vias de resolucion,
personas responsables, etc.), pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al
material generado para dichas sesiones.

Aprovechar estas sesiones para formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por
razdon de sexo para que tanto mujeres como hombres comprendan la naturaleza de
estas situaciones, se desmonten mitos y prejuicios al respecto y sepan identificarlas
cuando sucedan en el &mbito laboral.

Realizar, asimismo, reuniones con los distintos servicios donde se explicite el papel
de los cargos responsables en la prevencién, deteccidn y actuacidn frente a este tipo
de situaciones, en base al Protocolo de la entidad.

ACCIONES

Campafias de sensibilizacion con la finalidad de ofrecer
herramientas para identificar esta violencia y aportar
recursos para hacerle frente animando a las mujeres
trabajadoras victimas a denunciar.

DESCRIPCION
Aprovechar fechas relevantes en la materia (25N) para lanzar campafas de
sensibilizacion contra la violencia de género, compartiendo informacién sobre como
identificarla y los diferentes instrumentos a disposicion de las victimas y personas de
su alrededor para actuar contra ella, animando a su uso si fuera necesario.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 1
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ACCIONES

Revision del guion de las entrevistas, individuales y
grupales, desde una perspectiva de género.

DESCRIPCION

Analizar y modificar el guion utilizado en los procesos de selecciéon de la entidad,
tanto para entrevistas individuales como grupales, asegurando que las preguntas
sean neutrales, relevantes para el puesto, y no reproduzcan sesgos de género. Esto
incluye eliminar preguntas que puedan llevar implicitas valoraciones estereotipadas,
como aquellas relacionadas con aficiones, tiempo libre (por ejemplo, “éQué aficion
tienes?” o “éComo te gusta pasar tu tiempo libre?”) o circunstancias personales que
puedan dar lugar a discriminacién indirecta.

Esta revisidn podra realizarse en colaboracidén con expertos/as en igualdad.

ACCIONES

Compartir con la plantilla, de forma clara y transparente,
las condiciones de trabajo aplicables al personal,
identificando las particularidades por puesto de trabajo
cuando corresponda.

DESCRIPCION
Recopilar todas las condiciones laborales aplicables al personal de la entidad,
derivadas del Convenio aplicable y del Estatuto de Trabajadores, asi como de otra
normativa o directrices internas de APANATE en la materia y ponerlas a disposicion
de la plantilla, facilitdndole el acceso y compartiéndolas a través de un repositorio
online y actualizadndolas cuando proceda.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacién estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.
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DESCRIPCION

ACCIONES

Establecimiento de acuerdos de colaboracion con
universidades, centros de formacion y colegios
profesionales, que puedan aportar los perfiles
adecuados para la entidad, con la finalidad de aumentar
el nimero de candidaturas recibidas y, asi, tener mas
probabilidades de captar el talento profesional del sexo
menos representado en cada caso.

Identificar las universidades, los centros de formacién y colegios profesionales que
egresan perfiles de interés para APANATE con el objetivo de establecer los acuerdos
de colaboracién oportunos en cada caso para ampliar las posibilidades de captar el
talento profesional del sexo menos representado.

ACCIONES

Llevar a cabo el registro retributivo, segun dicta el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION

Desarrollar el registro retributivo, de manera anual (afio natural) y tenerlo disponible

en el primer semestre de cada afio.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacidon con el registro
retributivo. Difundir a través del repositorio online una pildora informativa / material
de difusion sobre el registro retributivo, explicando qué es, por qué se realiza, cuales
son los derechos laborales del personal con respecto a su contenido.

M.2.2.

ACCIONES

Implementar las medidas preventivas propuestas por los
informes PRL de la entidad relacionadas con: la
proteccion del estado de embarazo o lactancia y la
proteccion ante situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.

DESCRIPCION

Identificar las acciones preventivas recomendadas en los informes de Prevencidn de
Riesgos Laborales (PRL) de la entidad y garantizar su implementacion anual.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 2

A.l.2.

ACCIONES

Difusidon entre la plantilla del Plan de lgualdad de la
entidad.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Plan (obligaciones normativas, situacion de partida de la
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organizacion, objetivos y medidas), asi como de su evolucidon en los afios posteriores,
pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material generado para dichas
sesiones.

Realizar, asimismo, reuniones presenciales con los distintos departamentos donde se
expliciten las medidas y las dreas de intervencion del Plan de Igualdad.

D.1.1.

ACCIONES

Incluir, al menos, una formacidn obligatoria en materia
de igualdad en la propuesta anual de la entidad.

DESCRIPCION

Desarrollar acciones de formacion obligatorias en materia de igualdad entre mujeres
y hombres dirigidas a la totalidad de la plantilla, incluida la direccién de la entidad, al
voluntariado, abordando diversidad de temas: igualdad de trato (incl. en el dmbito
laboral), roles y estereotipos, conciliacién y corresponsabilidad, violencia de género,
acoso por razon de sexo y/o sexual, aplicacidn de la perspectiva de género en la
intervencion, etc.).

Intentar que las formaciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Para todas ellas, si fuera necesario, la entidad garantizard los equipos y las
herramientas, asi como diferentes convocatorias/horarios, facilitando el acceso a la
formacion a todo el personal, independientemente de sus caracteristicas laborales
(tipo de contrato, lugar de trabajo...).

Asimismo, con la finalidad de que todas las personas trabajadoras estén informadas y
tengan acceso a la formacién anual en igualdad de género ofrecida por la entidad, a
través de correo electrénico se promovera la participacion de todo el personal en esta
formacidn, con independencia de su tipo de contrato.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccién de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.
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Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

ACCIONES DESCRIPCION

Complementar, anualmente (28 de abril — Dia Internacional de la Salud y la Seguridad
en el Trabajo), el Protocolo con pildoras informativas, que acerquen su contenido al
Complementar el Protocolo con otros instrumentos de | personal de la organizacion, con independencia de su cargo, abordando distintas
caracter informativo. partes del mismo: las definiciones de acoso sexual y por razén de sexo, cémo
identificar, prevenir y denunciar este tipo de situaciones, prestando especial atencion
a la responsabilidad de actuacién de todos y todas...

ACCIONES DESCRIPCION

Construir un manual practico, que proporcione herramientas y buenas practicas para
la aplicacién de un lenguaje no sexista en la comunicacién interna y externa del
personal de la entidad, acorde a lo determinado en la legislacién y guias oficiales; y
difundirlo entre la plantilla a través del repositorio online.

J.1.3.

Elaboracion y difusion de un Manual de Herramientas y
L.1.2. |Buenas Practicas en materia de lenguaje y comunicacién
inclusiva.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 3

ACCIONES DESCRIPCION

Utilizacion de lenguaje neutro, genérico o inclusivo en la | Revisidn de la documentacion interna y de uso externo de la empresa en la que se
denominacidn y descripcion de los distintos grupos y |denomine o describan los distintos grupos profesionales, niveles, puestos o
categorias profesionales, niveles, puestos o cualquiera | cualquiera sea el sistema de clasificacidn aplicable; y correccidn, si fuera necesario,
sea el sistema de clasificacién aplicable. utilizando un lenguaje neutro, genérico o inclusivo.

C.1.1.

"

ARCNaAte




PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES DESCRIPCION

Segun los datos del diagnédstico de este Plan, en la entidad existe una feminizacién de
la parcialidad, asi como de la temporalidad. Y, si bien estas brechas no se deben a una
cuestion de discriminacién por sexo, sino se trata de un reflejo de la feminizacién
general de la entidad y de las caracteristicas de ciertos puestos de trabajo, conviene
. . . .. mantener dicha distribucidn bajo vigilancia.
Sistematizar la recogida de datos sobre las condiciones , J g’ , , ,
laborales del personal, desagregéndolo por sexo Es por ello que se creard y mantendra actualizada una base de datos / hoja de célculo,
’ ’ . . .. .
F.1.2. prestando especial atencién al tipo de contrato y desagregada por sexo, por tipo de contrato (temporal o indefinido) y de jornada
jornada. (completa o parcial), con la finalidad de revisar anualmente si estas brechas contindan
existiendo y, lo que es mds importante, si han empezado a derivar de algun tipo de
discriminacién indirecta por razén de sexo.
En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se tendrd en cuenta su sexo sentido para estudiar dicha
distribucién.

ACCIONES DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccién de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacién estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

A.2.1.
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G.2.1.

ACCIONES

Realizar acciones de sensibilizacion sobre conciliacién y
corresponsabilidad dirigidas a la plantilla en general, y
especialmente a los hombres.

DESCRIPCION

Disefar y distribuir carteleria sobre conciliacidn y corresponsabilidad dirigidas a toda
la plantilla, aunque especialmente a los hombres, para promover Ia
corresponsabilidad entre ambos sexos con la finalidad de equilibrar las solicitudes y
las concesiones de los derechos de conciliacion de la empresa y, en ultima instancia,
equilibrar la asuncidn de las responsabilidades familiares y laborales de su personal.
23 de marzo 2025 — Dia Internacional de la Conciliacién de la Vida Personal, Familiar
y Laboral

15 de mayo 2026 — Dia Internacional de la Familia

22 de julio 2027 — Dia Internacional del Trabajo No Remunerado

5 de noviembre 2028 — Dia Internacional de las Personas Cuidadoras

ACCIONES

Simulacro de activacion del Protocolo contra el acoso
sexual y por razon de sexo de la entidad.

DESCRIPCION

Bienalmente, se llevara a cabo un simulacro de activacién del Protocolo de la entidad,

para la puesta a prueba del procedimiento y la mejora del instrumento, si fuera
necesaria.

ACCIONES

Formacion dirigida al Equipo Directivo, a personal de
administracidn y responsables de servicios de atencién
directa sobre la gestidn de los derechos laborales de las
mujeres victimas de violencia de género.

DESCRIPCION

Formacidn sobre los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género dirigida al Equipo Directivo, a personal de administracién y responsables de
servicios de atencién directa, impartida con la finalidad de que el personal a cargo de
su posible gestion los conozca y sepa cdmo tramitarlos administrativamente,
garantizando la proteccion de la victima.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 4

H.1.1.

ACCIONES

Sensibilizacion para romper con los roles y estereotipos
de género ligados al Tercer sector, dirigida tanto a los

DESCRIPCION

Organizar acciones de sensibilizacidn dirigidas tanto a potenciales profesionales como
profesionales actuales de lo social, incluida la plantilla de APANATE, abordando la
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profesionales actuales como a los potenciales
profesionales del sector.

igualdad en los entornos laborales del Tercer Sector, visibilizando el trabajo realizado
por los hombres en dicho sector, en general, y en APANATE, en particular, ofreciendo
asi referentes a la sociedad que rompen con los roles y estereotipos de género en este
ambito laboral.

ACCIONES

DESCRIPCION

Cuando se produzca alguna rotacion o movilidad
funcional interna del personal, vigilar que se actualizan
los salarios y complementos a los correspondientes al
nuevo puesto.

1.1.2.

En aquellos casos en las que una rotacidn o movilidad funcional interna del personal
(temporal o definitiva) suponga un cambio de funciones a desempefiar y, por tanto,
un cambio en el salario y los complementos a percibir se revisard que la persona
movilizada disfruta de las retribuciones correctas en cada momento.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

A.2.1.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la

direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

ACCIONES

Difusion y formacion a la plantilla sobre el Protocolo de
la entidad y el acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Protocolo (definicion de conceptos, vias de resolucidn,
personas responsables, etc.), pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material
generado para dichas sesiones.

Aprovechar estas sesiones para formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por
razén de sexo para que tanto mujeres como hombres comprendan la naturaleza de
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estas situaciones, se desmonten mitos y prejuicios al respecto y sepan identificarlas
cuando sucedan en el ambito laboral.

Realizar, asimismo, reuniones con los distintos servicios donde se explicite el papel de
los cargos responsables en la prevencion, deteccidn y actuacion frente a este tipo de
situaciones, en base al Protocolo de la entidad.

ACCIONES DESCRIPCION

Difusidn, a través del repositorio online, de los derechos laborales de las mujeres
victimas de género, segun el convenio aplicable, el Estatuto de Trabajadores y la Ley
Informacion a toda la plantilla sobre los derechos | Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la
laborales de las mujeres victimas de violencia de género. | Violencia de Género; sefialando claramente los requisitos que deben cumplirse para
acceder a ellos; actualizando la informacion en caso de que se produzca algin cambio
normativo sobre la materia.

ACCIONES DESCRIPCION

Realizar un protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo acorde a la normativa
Desarrollar un protocolo especifico para el acoso sexual | de igualdad, con el fin de tener un mecanismo de prevencién, deteccién y actuacion
y por razén de sexo. frente a este tipo de situaciones en la entidad adaptado a la nueva legislacion y a las
especificidades del acoso sexual y por razén de sexo.

K.1.1.

J.1.1.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 1

ACCIONES DESCRIPCION

Recopilar todas las condiciones laborales aplicables al personal de la entidad,
derivadas del Convenio aplicable y del Estatuto de Trabajadores, asi como de otra
normativa o directrices internas de APANATE en la materia y ponerlas a disposicion
de la plantilla, facilitandole el acceso y compartiéndolas a través de un repositorio
online y actualizandolas cuando proceda.

Compartir con la plantilla, de forma clara y transparente,
las condiciones de trabajo aplicables al personal,
identificando las particularidades por puesto de trabajo
cuando corresponda.

F.1.1.
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ACCIONES

DESCRIPCION

Establecimiento de acuerdos de colaboracion con
universidades, centros de formacion y colegios
profesionales, que puedan aportar los perfiles
adecuados para la entidad, con la finalidad de aumentar
el nimero de candidaturas recibidas y, asi, tener mas
probabilidades de captar el talento profesional del sexo
menos representado en cada caso.

Identificar las universidades, los centros de formacién y colegios profesionales que
egresan perfiles de interés para APANATE con el objetivo de establecer los acuerdos
de colaboracién oportunos en cada caso para ampliar las posibilidades de captar el
talento profesional del sexo menos representado.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la

direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

ACCIONES

Llevar a cabo el registro retributivo, segtin dicta el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION

Desarrollar el registro retributivo, de manera anual (afio natural) y tenerlo disponible
en el primer semestre de cada afio.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacién con el registro
retributivo. Difundir a través del repositorio online una pildora informativa / material
de difusion sobre el registro retributivo, explicando qué es, por qué se realiza, cuales
son los derechos laborales del personal con respecto a su contenido.
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M.1.1.

ACCIONES

Garantizar la seguridad y salud de las trabajadoras
embarazadas y en periodo de lactancia de la entidad.

DESCRIPCION

La organizacién cuenta con un informe de Evaluacién de Riesgos Psicosociales (2021).
Este informe carece de un analisis especifico sobre los riesgos a la salud de las
trabajadoras en etapa reproductiva, como los asociados al embarazo y la lactancia.

Por lo que resulta necesario, realizar la valoracidon de los riesgos para el estado
biolégico del embarazo y la lactancia en todos los puestos de trabajo de la entidad,
indicando claramente qué puestos son adecuados para ser ocupados por personas en
estado de embarazo o lactancia natural, cudles no y cdmo proceder en estos casos.

ACCIONES

DESCRIPCION

M.2.2.

Implementar las medidas preventivas propuestas por los
informes PRL de la entidad relacionadas con: la
proteccion del estado de embarazo o lactancia y la
proteccion ante situaciones de acoso sexual y por razon
de sexo.

Identificar las acciones preventivas recomendadas en los informes de Prevencidon de
Riesgos Laborales (PRL) de la entidad y garantizar su implementacion anual.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 2

A.l.2.

ACCIONES

Difusidon entre la plantilla del Plan de lgualdad de la
entidad.

DESCRIPCION

Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Plan (obligaciones normativas, situacion de partida de la
organizacion, objetivos y medidas), asi como de su evolucidon en los afios posteriores,
pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material generado para dichas
sesiones.

Realizar, asimismo, reuniones presenciales con los distintos departamentos donde se
expliciten las medidas y las dreas de intervencion del Plan de Igualdad.
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DESCRIPCION

Segln los datos del diagndstico de este Plan, los hombres son los que menos
participan en la formacidn ofrecida por la organizacion.

Con la finalidad de conseguir una mayor participacién de los hombres en la formacién
interna en general, la entidad organizara formaciones concretas periédicas en materia
de nuevas masculinidades dirigidas a sus trabajadores, de manera que segun estos se
vayan deconstruyendo, poco a poco, participen cada vez mds en formaciones de todo
tipo en la entidad.

ACCIONES

Fomentar la participacion del sexo menos representado

D.2.1. e .
en la formacidn interna.

ACCIONES DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Planificar e implementar acciones de sensibilizaciéon en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

A.2.1.

ACCIONES DESCRIPCION

Previo al desarrollo del Il Plan de Igualdad de APANATE en 2029-2032, se plantea la
necesidad de actualizar la Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) realizada en 2024.
Dado que esta tarea puede llevar un tiempo considerable, se incluye como accidn en
Actualizar la VPT de la auditoria salarial de 2024 de la | este | Plan su elaboracién, con la finalidad de adelantar este trabajo y no dilatar la
entidad. implantacién del siguiente Plan llegado el momento.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relacién con la auditoria
retributiva, que incluye la VPT. Difundir a través del repositorio online la pildora
informativa / material de difusion sobre la auditoria salarial, explicando qué es, por
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qgué se realiza, cudles son los derechos laborales del personal con respecto a su
contenido.

ACCIONES DESCRIPCION

Complementar, anualmente (28 de abril — Dia Internacional de la Salud y la Seguridad
en el Trabajo), el Protocolo con pildoras informativas, que acerquen su contenido al
Complementar el Protocolo con otros instrumentos de | personal de la organizacion, con independencia de su cargo, abordando distintas
caracter informativo. partes del mismo: las definiciones de acoso sexual y por razén de sexo, cémo
identificar, prevenir y denunciar este tipo de situaciones, prestando especial atencion
a la responsabilidad de actuacién de todos y todas...

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 3

ACCIONES DESCRIPCION

Segun los datos del diagnéstico de este Plan, en la entidad existe una feminizacion de
la parcialidad, asi como de la temporalidad. Y, si bien estas brechas no se deben a una
cuestion de discriminacion por sexo, sino se trata de un reflejo de la feminizacién
general de la entidad y de las caracteristicas de ciertos puestos de trabajo, conviene
mantener dicha distribucidn bajo vigilancia.

Es por ello que se creard y mantendra actualizada una base de datos / hoja de célculo,
desagregada por sexo, por tipo de contrato (temporal o indefinido) y de jornada
(completa o parcial), con la finalidad de revisar anualmente si estas brechas contindan
existiendo y, lo que es mas importante, si han empezado a derivar de algun tipo de
discriminacion indirecta por razén de sexo.

En el caso de las personas que se quieran identificar como trans, y en especial para
las mujeres trans, se tendrd en cuenta su sexo sentido para estudiar dicha
distribucién.

Sistematizar la recogida de datos sobre las condiciones
laborales del personal, desagregandolo por sexo,
prestando especial atencion al tipo de contrato y
jornada.
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G.2.3.

ACCIONES

Realizar anualmente un cuestionario de satisfaccion
sobre las medidas de conciliacion existentes.

DESCRIPCION

Realizacion de un cuestionario a todas las personas trabajadoras, desagregado por
sexo, para evaluar su satisfaccién con las medidas de conciliaciéon de la entidad y
recoger sugerencias sobre posibles mejoras o nuevas medidas.

El cuestionario también permitira identificar necesidades especificas, asegurando que
las politicas existentes estén alineadas con las expectativas de su plantilla y la
actividad laboral de la entidad.

La encuesta serd andnima para fomentar una retroalimentacién honesta vy
constructiva, y los resultados se analizardn para priorizar e implementar aquellas
sugerencias que promuevan un entorno de trabajo equitativo y adaptado a las
circunstancias de la actividad de la entidad.

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la

direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

1.2.2.

ACCIONES

Simulacro de activacion del Protocolo contra el acoso
sexual y por razon de sexo de la entidad.

DESCRIPCION

Bienalmente, se llevara a cabo un simulacro de activacién del Protocolo de la entidad,
para la puesta a prueba del procedimiento y la mejora del instrumento, si fuera
necesaria.
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ACCIONES DESCRIPCION

Formar al personal de la entidad que intervenga de alguna manera en la gestion de
las denuncias/reclamaciones por acoso sobre las responsabilidades normativas de su
tarea y la manera correcta de llevarla a cabo, garantizando la confidencialidad y la
mejor resolucidn de las situaciones y conflictos que se puedan generar, incluyendo las
Formacion especifica para las personas que intervienen | caracteristicas del proceso de instruccion.

1.2.1. |en la gestién de las denuncias/reclamaciones por acoso | Esta formacion incluira:

sexual y por razon de sexo, siguiendo el Protocolo. Presentacién del protocolo de la entidad, incidiendo en el papel clave del personal
que interviene en la gestion de estas denuncias/reclamaciones.

Revisidon de la normativa vigente y buenas practicas en la prevencion, identificacion y
gestion de estas situaciones (desarrollo de habilidades de identificacion y manejo;
gestion sensible y confidencial; comunicacién y liderazgo inclusivo, etc.).

ACCIONES DESCRIPCION

Revisiéon del lenguaje y las imagenes utilizadas en la comunicacion interna y externa
de la entidad en base al Manual para el uso del lenguaje no sexista elaborado por la
misma.

Esta revisidn abarcara mensajes, documentos y materiales que la entidad emite tanto
dentro como fuera de ella.

Revision de la comunicacion interna y externa de la

L.13. entidad.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 4

ACCIONES DESCRIPCION

Desarrollar acciones de formacion obligatorias en materia de igualdad entre mujeres
y hombres dirigidas a la totalidad de la plantilla, incluida la direccidn de la entidad, al
Incluir, al menos, una formacién obligatoria en materia | voluntariado, abordando diversidad de temas: igualdad de trato (incl. en el ambito
de igualdad en la propuesta anual de la entidad. laboral), roles y estereotipos, conciliacién y corresponsabilidad, violencia de género,
acoso por razén de sexo y/o sexual, aplicacidén de la perspectiva de género en la
intervencion, etc.).

D.1.1.
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Intentar que las formaciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

Para todas ellas, si fuera necesario, la entidad garantizard los equipos y las
herramientas, asi como diferentes convocatorias/horarios, facilitando el acceso a la
formacidon a todo el personal, independientemente de sus caracteristicas laborales
(tipo de contrato, lugar de trabajo...).

Asimismo, con la finalidad de que todas las personas trabajadoras estén informadas y
tengan acceso a la formacién anual en igualdad de género ofrecida por la entidad, a
través de correo electrénico se promovera la participacion de todo el personal en esta
formacidn, con independencia de su tipo de contrato.

G.2.1.

ACCIONES

Realizar acciones de sensibilizacion sobre conciliacion y
corresponsabilidad dirigidas a la plantilla en general, y
especialmente a los hombres.

DESCRIPCION

Disefar y distribuir carteleria sobre conciliacidn y corresponsabilidad dirigidas a toda

la plantilla, aunque especialmente a los hombres, para promover Ia
corresponsabilidad entre ambos sexos con la finalidad de equilibrar las solicitudes y
las concesiones de los derechos de conciliaciéon de la empresa y, en Ultima instancia,
equilibrar la asuncidn de las responsabilidades familiares y laborales de su personal.
23 de marzo 2025 — Dia Internacional de la Conciliacion de la Vida Personal, Familiar
y Laboral

15 de mayo 2026 — Dia Internacional de la Familia

22 de julio 2027 — Dia Internacional del Trabajo No Remunerado

5 de noviembre 2028 — Dia Internacional de las Personas Cuidadoras

A.2.1.

ACCIONES

Planificar e implementar acciones de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas
relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

DESCRIPCION

Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la
direccién de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
los valores de la igualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral,
conciliacion y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-
taller, celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector
en RRSS, carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
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sensibilizacion presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacion estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

ACCIONES

Sensibilizacién para romper con los roles y estereotipos
de género ligados al Tercer sector, dirigida tanto a los

DESCRIPCION
Organizar acciones de sensibilizacidn dirigidas tanto a potenciales profesionales como
profesionales actuales de lo social, incluida la plantilla de APANATE, abordando la
igualdad en los entornos laborales del Tercer Sector, visibilizando el trabajo realizado

la entidad y el acoso sexual y por razén de sexo.

H.1.1 profesionales actuales como a los potenciales |porlos hombres en dicho sector, en general, y en APANATE, en particular, ofreciendo
profesionales del sector. asi referentes a la sociedad que rompen con los roles y estereotipos de género en este
ambito laboral.
ACCIONES DESCRIPCION
Cuando se produzca alguna rotacion o movilidad | En aquellos casos en las que una rotacion o movilidad funcional interna del personal
112, funciona_l interna del personal, vigilar que se a-ctualizan (tempora.I o definitiva)_suponga un cambio de funciopgs a desempgﬁar y, por tanto,
los salarios y complementos a los correspondientes al | un cambio en el salario y los complementos a percibir se revisara que la persona
nuevo puesto. movilizada disfruta de las retribuciones correctas en cada momento.
ACCIONES DESCRIPCION
Desarrollar sesiones informativas presenciales dirigidas a toda la plantilla para dar a
conocer el contenido del Protocolo (definicion de conceptos, vias de resolucién,
personas responsables, etc.), pudiendo, asimismo, elaborar videos en base al material
generado para dichas sesiones.
e s .. . Aprovechar estas sesiones para formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por
Difusién y formacidn a la plantilla sobre el Protocolo de . .
J.1.2. razon de sexo para que tanto mujeres como hombres comprendan la naturaleza de

estas situaciones, se desmonten mitos y prejuicios al respecto y sepan identificarlas
cuando sucedan en el ambito laboral.

Realizar, asimismo, reuniones con los distintos servicios donde se explicite el papel de
los cargos responsables en la prevencion, deteccidn y actuacion frente a este tipo de
situaciones, en base al Protocolo de la entidad.
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ACCIONES DESCRIPCION

Recoger por escrito, en un documento interno, los pasos a seguir para acompanar
desde la entidad a personas trabajadoras victimas de violencia de género, designando
a una persona de referencia.

Redactar un Protocolo de acompafamiento a personas

K-1.3. trabajadoras victimas de violencia de género.

EJECUCION DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD (2025-2029) POR ANO Y TRIMESTRE

TRIMESTRE 1

ACCIONES DESCRIPCION

Recopilar todas las condiciones laborales aplicables al personal de la entidad,
derivadas del Convenio aplicable y del Estatuto de Trabajadores, asi como de otra
normativa o directrices internas de APANATE en la materia y ponerlas a disposicion
de la plantilla, facilitdndole el acceso y compartiéndolas a través de un repositorio
online y actualizandolas cuando proceda.

Compartir con la plantilla, de forma clara y transparente,
las condiciones de trabajo aplicables al personal,
identificando las particularidades por puesto de trabajo
cuando corresponda.

F.1.1.

ACCIONES DESCRIPCION

Disefar y distribuir carteleria sobre conciliacién y corresponsabilidad dirigidas a toda
la plantilla, aunque especialmente a los hombres, para promover Ia
corresponsabilidad entre ambos sexos con la finalidad de equilibrar las solicitudes y
las concesiones de los derechos de conciliacién de la empresa y, en uUltima instancia,
equilibrar la asuncidn de las responsabilidades familiares y laborales de su personal.
23 de marzo 2025 — Dia Internacional de la Conciliacion de la Vida Personal, Familiar
y Laboral

15 de mayo 2026 — Dia Internacional de la Familia

22 de julio 2027 — Dia Internacional del Trabajo No Remunerado

5 de noviembre 2028 — Dia Internacional de las Personas Cuidadoras

Realizar acciones de sensibilizacidon sobre conciliacion y
G.2.1. |corresponsabilidad dirigidas a la plantilla en general, y
especialmente a los hombres.

ACCIONES DESCRIPCION

Planificar e implementar acciones de sensibilizacion en | Ofrecer sensibilizacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantilla, incluida la

A-2.1. materia de igualdad entre mujeres y hombres en fechas | direccidn de la entidad, asi como al voluntariado, abordando diversidad de tematicas:
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relevantes en la materia, en general, y en el sector, en
particular.

los valores de laigualdad, igualdad de oportunidades en el ambito laboral, conciliacion
y corresponsabilidad, etc. Ejemplo de acciones de sensibilizacién: charlas-taller,
celebracion de dias de importancia en la materia y relacionados con el sector en RRSS,
carteleria, etc.

Identificar anualmente dias de importancia en materia de igualdad de género y para
el sector que la entidad pueda aprovechar para realizar estas acciones de
sensibilizacidon presencialmente, a través de su pagina web, redes sociales o los
medios que la organizacién estime oportunos.

Intentar que las acciones realizadas se complementen con el resto de
formaciones/sensibilizaciones especificas dirigidas a la plantilla en su totalidad
mencionadas en otras acciones del Plan.

H.1.2.

ACCIONES

Establecimiento de acuerdos de colaboracién con
universidades, centros de formacion y colegios
profesionales, que puedan aportar los perfiles
adecuados para la entidad, con la finalidad de aumentar
el nimero de candidaturas recibidas y, asi, tener mas
probabilidades de captar el talento profesional del sexo
menos representado en cada caso.

DESCRIPCION

Identificar las universidades, los centros de formacién y colegios profesionales que
egresan perfiles de interés para APANATE con el objetivo de establecer los acuerdos
de colaboracién oportunos en cada caso para ampliar las posibilidades de captar el
talento profesional del sexo menos representado.

ACCIONES

Llevar a cabo el registro retributivo, segtin dicta el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION

Desarrollar el registro retributivo, de manera anual (afio natural) y tenerlo disponible
en el primer semestre de cada afio.

Informar a la plantilla sobre sus derechos laborales en relaciéon con el registro
retributivo. Difundir a través del repositorio online una pildora informativa / material
de difusion sobre el registro retributivo, explicando qué es, por qué se realiza, cuales
son los derechos laborales del personal con respecto a su contenido.

M.2.2.

ACCIONES
Implementar las medidas preventivas propuestas por los
informes PRL de la entidad relacionadas con: la
proteccion del estado de embarazo o lactancia y la

DESCRIPCION

Identificar las acciones preventivas recomendadas en los informes de Prevencidn de
Riesgos Laborales (PRL) de la entidad y garantizar su implementacién anual.
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proteccion ante situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.
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