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1.Nosotras

La asociacién “Menuts de Valéncia” nace estrechamente ligada a la puesta en
marcha y apertura de la casa de acogida de menores “la casa de las andorinas” y
con la finalidad de proteger a las nifias, niflos y adolescentes en situaciones de
riesgo de exclusion social, garantizando sus derechos basicos y procurando una
integracion social plena, con una atencion basada en el respeto a sus derechos y
en el trabajo conjunto para compensar sus dificultades.

La Asociacion Menuts, fundada el 2005 tiene los siguientes fines:

Colaborar con colectivos que sufren a causa de sus situaciones
socialmente precarizadas, para contribuir a hacer visibles mediante
el andlisis, la actuaciéon y la divulgacion, las condiciones que
determinan sus circunstancias.

Promover y elaborar, mediante el intercambio de conocimientos,
investigaciones y programas para comprender y modificar los
procesos sociales que generan la exclusion y todos los
padecimientos asociados.

Desarrollar medios, relaciones y actividades, orientadas a favorecer
la autonomia de personas en situacion de vulnerabilidad. Definida la
autonomia, 0 su carencia, como proceso social, se trataria de
conseguir los medios que posibilita la formaciéon para la
independencia econémica y afectiva.

Atender y apoyar el aprendizaje y la convivencia de sujetos fragiles,
menores, mujeres violentadas, exiliados econémicos y personas que
sufren los efectos de alguna reclusion o institucionalizacion previa y
cuyas necesidades son diferenciadas socialmente.

Facilitar, mediante el establecimiento de vinculos asociativos con
otros sujetos y colectivos, el contacto imprescindible para que las
personas atendidas mejoren sus conocimientos y destrezas sociales.

Priorizar en especial la ayuda a las y los menores en tanto que
colectivo amenazado en cualquiera de las circunstancias descritas y
a quienes afectan con mas frecuencia e intensidad las situaciones
de carencia.

La Entidad “Mentus de Valéncia” gestiona el proyecto de centro de acogida
"la casa de las andorinas", el cual desarrolla su labor y actividad desde la
autorizacion de funcionamiento por parte de la Generalitat Valenciana como centro
de proteccién para nifias, nifios y jévenes, en fecha 10 de febrero de 2010.
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“La casa de las andorinas” es un establecimiento de caracter abierto para 6
plazas destinado a acoger, atender y educar, con caracter temporal, a los menores
de edad que necesiten una atencidn especializada, por encontrarse en una
situacion de desproteccion.

La intervencion familiar serd prioritaria en el enfoque educativo y
metodoldgico.

La temporalidad de la estancia en el centro vendra marcada por la
programada en el plan de proteccién de cada nifio/a, joven.

En base a la contextualizacion y los procesos personales de las nifias, nifios
y jovenes, se establecen los programas, actividades y acciones que definen
nuestro proyecto educativo, respondiendo a las siguientes caracteristicas en la
intervencion:

Atencion Individualizada: Cada nifio, nifia 0 joven cuenta con un
Programa de Intervencion Individualizada (Pii)

Atencion grupal: La estructura y disposicion del centro, asi como
la experiencia vivencial de sentirse en “casa”, y el pequefio grupo de
menores que residen, posibilita que la dinamica de convivencia sea
muy organica y pueda ser regulada no solo por el equipo educativo,
sino también por los propios nifios, nifias y jovenes.

Interrelacion con el medio: Acuden a sus actividades formativas,
escolares y extraescolares, asi como en su tiempo libre, de una
manera muy organica, promoviendo una socializacion normalizadora
en el contexto social, tanto con su grupo de iguales como con los
diferentes agentes educativos de la comunidad.

Trabajo en red con los/as profesionales del territorio: Esta red
favorece el intercambio de recursos y de conocimientos de vital
importancia para la intervencion.

Intervencion familiar: Se trabajan las situaciones familiares de
origen, en coordinacién con otros recursos y directamente para
promover una vinculacion de las familias en el trabajo educativo del
centro.

La entidad desarrolla un total de 21 programas:
1. Programa educativo individualizado

2. Programa de seguimiento escolar




3. Programa de coordinacion con los centros escolares

4. Programa de escolarizacion compartida

5.Programa de tratamiento psicoldgico e intervencion terapéutica
6.Programa de seguimiento sanitario y acompafiamiento en la salud.

7. Programa de educacion sexual y prevencion de violencia en las
relaciones.

8. Programa de prevencion y control de consumo de toxicos

9. Programa de educacién ambiental

10. Programa de habitos saludables en la convivencia.

11. Programa de habilidades sociales para la convivencia.

12. Programa de nutricion y alimentacion saludable

13. Programa de coordinacion con familias y supervision de visitas.
14. Programa de documentacion regularizacion de menores extranjeros.
15. Programa de acompafiamiento juridico.

16.Programa pre-laboral y de acompafiamiento a la emancipacion.
17. Programa de actividades socioeducativas en el centro.

18. Programa de extraescolares.

19. Programa de salidas ludicas y formativas.

20. Programa de actividades de verano.

21. Programa de précticas y voluntariado.




2. Compromiso institucional

Tomando como marco de referencia de referencia La Orden de 19 de junio de
2003, de la Conselleria de bienestar social, por la que se regula la tipologia y
funcionamiento de los centros de proteccion de menores de la Comunidad
Valenciana, “la casa de las andorinas” se presenta como un CAM con la modalidad
de plazas de acogida para nifias, nifios y jévenes con edades comprendidas entre
los 6 y los 18 afos atendiendo las necesidades sociales, educativas, emocionales
y personales que han provocado su desproteccion.

En 2018, mas alla del requerimiento legal y de manera voluntaria, “Menuts de
Valencia” firma el compromiso de la direccidén para el establecimiento y desarrollo
de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, constituyendo en ese mismo afo la comision de igualdad conformada
por 2 trabajadores y dos trabajadoras de la entidad comprometidos con el objetivo
de trabajar todos los campos necesarios para conseguir una verdadera igualdad
de trato y oportunidades dentro de a entidad.

En 2019, “Menuts de Valencia” aprobd su | plan de igualdad con el compromiso
de trabajar en la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 4
afios a contar desde la firma de este.

Pasados estos cuatro afos, Menuts de Valencia, en coherencia con la
normativa vigente, las necesidades sociales y el trabajo que se ha ido realizando
para promover la igualdad, impulsa la elaboracion de su Il Plan de Igualdad de
Oportunidades.

A fecha de 12 de diciembre de 2022, la asociacion Menuts de Valéncia firma un
documento de compromiso de la direccidn para la promocion de la negociacion del
préximo plan de igualdad, documento que se adjunta a continuacion:




GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION PARA LA PROMOCION DE LA
NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, la empresa Asociacién Menuts N.I.F. G97682041 y domicilio
social Calle San Eduardo, numero 23, puerta 21 con co6digo postal 46200 en Paiporta
(Valéncia), Convenio Colectivo aplicable Ill Convenio colectivo de Atencion Especializada en
el ambito de la Familia, Infancia y Juventud en la Comunidad Valenciana, promueve la
negociacién de su plan de igualdad y diagnostico previo y expone:

1° Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de Asociacion Menuts para
negociar el plan de igualdad y su diagnéstico previo.

2° Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagnéstico previo es la empresa,
que cuenta con 1 centro de trabajo, sito en Calle Mayor 63 del Puig (Valéncia) con un numero
de 12 personas en plantilla y no cuenta con representacion legal de personas trabajadoras

3° Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, seran al menos:

e Proceso de seleccion y contratacion

e Clasificacion profesional

e Formacion

e Promocion profesional

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

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

e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Violencia de género, lenguaje y comunicaciéon no sexista [otras previstas en su
convenio colectivo de aplicacion o que desee especificar para incluir en la
negociacion]
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4° Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones Calle Mayor 63, el
Puig (Valéncia) y como persona de contacto a Mireia Biosca Ordaz, con correo electronico
mireia.biosca@menutsvalencia.es y nimero de teléfono 650303997.

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente Mireia Biosca Ordaz, con DNI
44527103T la representante legal de la empresa a efectos de negociacion

ancia
R 2 0 a 1

W ) reecen o/



3. Medios y recursos para la puesta en marcha del PIO.

Para desarrollar el Plan de Igualdad, se ha constituido una Comision
Negociadora, tal y como dicta la normativa vigente, compuesta por representantes
de la plantilla y de la asociaciéon y siguiendo el principio de paridad en la
representacion.

Mediante la comisién de igualdad se ha ido trabajando en el disefio y
redaccién del nuevo plan, con el apoyo y asesoramiento de profesionales expertas
en politicas de igualdad para todo el proceso de elaboracion del diagnostico y
formulacion del plan. La consultoria se ha llevado a cabo por parte de personal de
Agentes de Igualdad de la Asociacion Alia - Asociacion por la Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Varones. Dicha consultoria se ha centrado en el
asesoramiento para la elaboracion del diagnostico y del plan, pero el disefio,
redaccion y elaboracion del plan se ha llevado a cabo desde la comisién de
igualdad.

Medios econémicos previstos: No se dispone de una cantidad asignada
al Plan de Igualdad, aunque la asociacion pondra a la disposicion de la puesta en
practica del plan (desarrollo de actividades, formaciones...) tanto las horas de las
personas trabajadoras que dediquen un porcentaje de su horario laboral a la
implementacion del plan asi como al pago de materiales, consultorias de
formacion...

Si existe un presupuesto para el asesoramiento en la elaboracion del plan
de 848 euros.

La asociacién asumira el coste con sus recursos econémicos de aplicar las
medidas del plan.

4.Comision negociadora.

Siguiendo la normativa vigente, el 15 de diciembre de 2022 se constituyo la
Comisién Negociadora responsable de velar por el disefio y puesta en marcha del
Il Plan de Igualdad (Ver anexo ).

Se considerard como tareas principales de esta Comision:

Supervisar el cumplimiento del plan de igualdad y sus objetivos

colaborar de forma activa en su implementacién
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deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accion y
propuestas de ejecucion para un desarrollo mas amplio del plan de
igualdad.

Evaluar de forma continua la gestion del plan de igualdad, arbitrando
las medidas necesarias para el cumplimiento de los objetivos
marcados.

Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por los
demas empleados, estableciendo canales de comunicacién para
atender y resolver propuestas.

Dicha comisién, se ha constituido por:
En representacion de la asociacion/empresa: Mireia Biosca Ordaz

En representacion de las trabajadoras y trabajadores: Isabel Descals (FE CCOO
PV)

5. Aprobacién.

El presente Plan de Igualdad ha sido aprobado por la Comision
Negociadora, en reunion celebrada el 19 de octubre de 2023 (Anexo llI).

Ese mismo dia, se acuerda designar persona responsable para su
presentacion en registro REGCON y a Visado GVA (Anexo llI)

6. Ambito de aplicacion y vigencia del plan.

Ambito de aplicacién en la entidad: el presente Plan es de aplicacion a todo
el personal relacionado con la Asociacion Menuts de Valéncia, tanto el personal
trabajador como el eventual, voluntario o de préacticas, asi como a todas las
personas que forman parte de la asociacion tal como determina el art. 10 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Ambito territorial: el presente Plan se aplica al centro del que dispone la
Asociacion Mentus, situado en el municipio valenciano del Puig de Santa Maria.

11




Vigencia: Este Plan tendra una vigencia de 4 afos. Tendra efecto, por lo
tanto, a partir del dia siguiente de su aprobacion, noviembre 2023 hasta el
noviembre 2027, sin perjuicio de que, a propuesta de la Comision de Igualdad
(Comision de Seguimiento y Evaluacion), se acuerde su actualizacién y
modificacion, siempre respetando lo establecido en la normativa actual en materia
de planes de igualdad; en concreto, o que se determina en el art. 9 del Real
Decreto 901/2020.

7. Metodologia.

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

Este trabajo previo de investigacion que se lleva a cabo con el diagnostico
nos permitira “obtener la informacidn precisa para disefar y establecer las medidas
evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios
necesarios para evaluar su cumplimiento”, asi como debe “suponer un consenso
sobre la situacion de partida de la empresa y sus necesidades especificas”.

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

La metodologia permite llevar a cabo un proceso estructurado y participativo
gue aborde la igualdad de género y otras dimensiones de diversidad presentes en
la asociacion.

Para desarrollar este plan se ha seguido el siguiente proceso:

1. Diagnéstico de la situacidon actual: Realizacion de un analisis exhaustivo
de la asociacion para identificar las desigualdades y brechas de género
y diversidad existentes.

2. Definicion de objetivos: Se han establecido objetivos claros y especificos
gue buscan promover la igualdad de género y diversidad dentro de la
asociacion.
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3. Creacion de un equipo de trabajo: Se ha trabajado dentro de la comisién
de igualdad (que es un equipo multidisciplinario) en la elaboracién e
implementacion del P1O. En dicha comision existen personas que tienen
conocimientos especificos en igualdad de género y diversidad.

4. Participacion y sensibilizacion: Se ha informado a todo el equipo
educativo de la elaboracién del PIO con el fin de recoger informacion
tanto en el diagndstico como en las medidas. Esto se ha realizado en
diversas reuniones de equipo donde se ha hecho un volcado del
diagnéstico y se han propuesto aportaciones o mejoras por parte del
resto del equipo, al igual que con todo el PIO. Asi, se ha posibilitado que
todo el equipo que forma parte de la asociacion conozca el plan y pueda
hacer propuestas o mejoras.

A lo largo de la elaboracion del diagnéstico y del plan de igualdad se ha
contado con el apoyo y asesoramiento de una empresa especializada en la
promocion de la igualdad ALIA.

8. Informe Diagndstico.

8.1. Ficha identificativa de la asociacion.

DATOS DE LA EMPRESA

REVA IS I Menuts de Valéencia

NIF G97682041

Domicilio San Eduardo, Num.23 planta 4, Puerta 21. 46200 Paiporta —
social (Valencia)

Forma Asociacion sin animo de lucro
juridica

ARNo
constitucion

Responsable de la Entidad

Nombre Mari Carmen Martin Calvo

Cargo Presidenta
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Telf. 650303997

e-mail casadelasandorinascoordinacion@gmail.com
Responsable de Igualdad

Nombre EQUIPO DE IGUALDAD

Cargo Alvaro, Mireia, Natalia y Sergio

Telf. 650303997

e-mail mireiabioscaordaz@gmail.com

ACTIVIDAD

Sector Tercer sector
Actividad

CNAE 9499

DITglolel[elgM Entidad social sin animo de lucro inscrita en el Registro
de W General de los titulares de actividades, de los servicios y
actividad centros de accién social de la Comunidad Valenciana

Dispersion Comunidad Valenciana
geografica y

ambito  de

actuacion

DIMENSION

Personas Mujere [8 Hombres Tota WA
Trabajadora s I
S

ORI [-] Casa de las andorinas (El Puig de Santamaria)
trabajo

S8 Entre 0 y 410000€
anual (€)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone s[<M No, no hay un departamento como tal sino una
departamento O[cB persona responsable de estas tareas, en
personal coordinacién con la gestoria.
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Certificados ol Sello de igualdad en el afio 2019
reconocimientos

de igualdad obtenidos

Representacion Legal Mujer o Hombres Total

y/o sindical de las es
Trabajadoras y
Trabajadores

Aunque la Asociacién Menuts por lo visto en el diagndéstico cumple con el
principio de igualdad de trato y de oportunidades, existe, no obstante, a raiz de los
resultados obtenido, la necesidad de mejoras y por tanto la realizacién de una serie
de medidas en igualdad para incrementar el aprovechamiento de las capacidades
de la plantilla llevando a alcanzar un mayor grado de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en las diferentes areas.

El Informe Diagnadstico ha sido realizado por Mireia Biosca formada en materia
de igualdad, en colaboracion con el Comité de Igualdad, la direccion y la plantilla,
asi como supervisado por Serena Delle Donne, profesional especializada y agente
de igualdad perteneciente a la asociacion Alia.

En ese sentido, los resultados obtenidos en la fase de diagndstico se muestran
a continuacion.

Organigrama de la estructura de menuts de valéncia y de las personas que
trabajan en ella.

8.2. Caracteristicas de la plantilla.

8.2.1. Composicion de la plantilla.

En estos momentos, la plantilla esta compuesta por un total de 12 personas (6
mujeres y 6 hombres). Por tanto, la plantilla de Menuts de Valéencia se encuentra
en una situacién de paridad tal y como corroboran los siguientes datos:

El 50% de la plantilla son trabajadoras mujeres y el otro 50% restante son
trabajadores hombres. En contraposicion frente al resto de entidades del Tercer
sector, caracterizado por la feminizacién, nos encontramos frente a una plantilla
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gue supera la tendencia global, ya que, si comparamos con el ejercicio en territorio
Espafiol, la mayoria son mujeres: 70% frente al 30% que son hombres.

8.2.2. Distribucion de la plantilla y otras condiciones del trabajo.

Respecto a la distribucion de la plantilla por edades, el personal contratado
va desde los 24 hasta los 57 afios.

Tal y como evidencia el gréfico, en Menuts de Valéncia un 66,66% se reparte
en la franja de edad de 30 a 45 afios, le sigue un 16,66% en la de 20 a 29 afos.

Un 8,33% se encuentra en la franja de 46 a 55 afos y el 8,33% restante se
encuentra en la franja de 56 afios y mas.

Actualmente no hay ninguna persona en el equipo profesional con una edad
inferior a los 20 afios.

Respecto a la distribucion de la plantilla por edades y sexo, tal y como
evidencia el gréfico, la franja de edad en la que hay mas representacion tanto de
mujeres, como de hombres es de 30 a 45 afios, siendo el 50% de las trabajadoras.
La edad media para desempefiar por primera vez la maternidad en Espafia, ronda
los 31,22 afios (INE, 2020), de tal modo, observamos que la mitad de las mujeres
contratadas estan en edad de plantearse la maternidad. Por otro lado, el 83,33%
de los trabajadores también se encuentra en la franja de 30 a 45 afos. En ese
sentido, se manifiesta la posibilidad de llevar a cabo medidas de conciliacion ante
las “posibles maternidades y paternidades” a modo de llevar a cabo la conciliacion
en el ambito personal, familiar y laboral.

En la franja de 20 — 29 afios se observa que el 33,33% son trabajadoras.

El resto de los trabajadores se encuentra en la franja de 56 y mas con un
16,66%, de forma idéntica el resto de las trabajadoras en la franja de 46 a 55 afios
con un 16,66%.

No hay trabajadores, ni trabajadoras menores de 20 afios.

En cuanto a la antigiiedad de la plantilla, el mayor porcentaje de la
plantilla 33,33% tiene una antigiedad entre 5 a 10 afios. Le sigue un 25% de la
plantilla con una antigtiedad entre 1 y 3 afios y con un 16,66% la que mantiene una
antigiiedad entre 3 y 5 afios.
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El resto se encuentra de manera idéntica con un 8,33% repartido
entre la plantilla con una antigiiedad; menor de 6 meses, de 6 meses a 1 afio y de
10 a 20 afios. Aunque los datos muestran que estamos ante una mitad de la
plantilla bastante estable, también evidencian que hay un porcentaje de plantilla de
contratacion reciente.

Desagregados los datos por sexo, se distribuye de manera idéntica
la plantilla femenina con una antigiedad menor de 6 meses con un 16,66% y la
plantilla masculina con un 16,66% con una antigiedad de 6 meses a 1 afio.

En cuanto a la antigiiedad entre 1 a 3 afios se observa que la plantilla
femenina tiene una antigiiedad mayor con un 33,33% en comparacién con el caso
de la plantilla masculina, que tiene una antigiiedad de un 16,66%.

El resto de la plantilla femenina se reparte en un 16,67% de entre 3 a
5 afos de antigiiedad y un 33,33% con una antigiedad de entre 5 a 10 afios.

El resto de la plantilla masculina se reparte con un 33,33% de entre
los 3 a 5 afios de antigliedad y con un idéntico de 16,67% con una antigiedad de
entre 5 a 10 afos y entre 10 a 20 afios.

Analizados los datos de distribucion de plantilla por antigtiedad y
teniendo en cuenta las dos Ultimas categorias se puede afirmar que la antigtiedad
en la plantilla se reparte de manera equitativa. Asimismo, se evidencia que un tercio
de la plantilla tiene mas de cinco afos de antigiedad, determinando una estabilidad
laboral y una posibilidad de promocién mayor. Sin embargo, se manifiesta la
presencia de una plantilla mayoritariamente reciente. Por ello, se estableceran
medidas al fin de estabilizar el perfil de las personas empleadas.

Respecto al tipo de contrato, en MENUTS DE VALENCIA hay 4 modalidades de
contrato y jornada.

- Tiempo completo indefinido.
- Tiempo completo temporal.
- Tiempo parcial indefinido.

- Tiempo parcial temporal.

El 58,33% de la plantilla tiene un contrato indefinido a tiempo
completo y con un 16,67% encontrariamos los contratos indefinidos a tiempo
parcial. El resto se reparte en un 8,33% de manera idéntica para las contrataciones
de contrato temporal a tiempo parcial y contrato temporal a tiempo completo.

Segun el analisis final respecto al tipo de contrato, desagregando los
datos por sexo, se observa que un 66,66% de la plantilla femenina tienen contrato
indefinido a tiempo completo. Este dato refleja las mejoras de las condiciones
laborales de las mujeres, ya que, permite a las mujeres empleadas una situaciéon

17




de estabilidad laboral y de la vida personal. Asimismo, el tiempo completo permite
desarrollar politicas de conciliacion y corresponsabilidad.

Sin embargo, el resto de la plantilla femenina tiene un 16,66%
contrato temporal a tiempo completo y un idéntico 16,66% indefinido a tiempo
parcial.

En el caso de la plantila masculina, un 50% tiene un contrato
indefinido a tiempo completo, el resto se reparte en un idéntico 16,67% para las
contrataciones; indefinido a tiempo parcial, temporal a tiempo completo y temporal
a tiempo parcial.

Analizados los datos de distribucion de plantilla por tipo de contrato,
se puede afirmar que en MENUTS DE VALENCIA se invierte la tendencia del
mercado laboral en cuanto a las contrataciones indefinidas a tiempo completo,
recayendo en mayor medida en la plantilla femenina. Asimismo, tampoco parece
gue las jornadas a tiempo parcial se deban a reducciones por medidas
conciliadoras, ya que, la mujer a tiempo parcial no tiene hijos y/o hijas.

8.3. Areas analizadas.

A) Proceso de seleccion y contratacion.

Como han evidenciado los apartados anteriores, a pesar de tratarse de una
actividad altamente feminizada, en Menuts de Valencia se invierte esta tendencia
global del contexto laboral del Tercer Sector, por lo cual podria destacarse como
un elemento positivo.

Observando el contexto global social existe una diferenciacion de los
espacios, responsabilidades y funciones en base a ser mujer o hombre. En ese
sentido, el mercado laboral muestra una segregacion ocupacional con dos
tendencias. Por un lado, la segregacion horizontal caracterizada por la
concentracion de mujeres y hombres en tipos y niveles distintos de actividad y
empleo, y por otro, la segregacién vertical, caracterizada por una menor presencia
de mujeres en niveles de organizacidén y gestion y una mayor concentracion de
mujeres en puestos de menor responsabilidad, son los fenbmenos conocidos como
techo de cristal y suelo pegajoso. Las consecuencias de estas distinciones
laborales se expresan a todos los niveles: econdmico, social, laboral, familiar, de
salud, etc, quedando siempre las mujeres en una situacion de desventaja.
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El mercado laboral ha experimentado una gran transformacién en los ultimos
afos, uno de ellos, es la incorporacién de la mujer al empleo. No obstante, la
entrada de las mujeres en el mercado laboral no se ha producido en términos de
igualdad en todos los empleos y en todos los sectores de actividad, como seria
deseable, sino concentrando su presencia en determinados puestos y sectores
tradicionalmente “femeninos”, mientras que los hombres se concentran en otro
tradicionalmente “masculinos”. Esta forma de ocupacion profesional en funcion del
sexo es a lo que se llama segregacion laboral por género.

Las primeras fases de seleccion son idéneas para conseguir un mayor
equilibrio entre hombres y mujeres, ya que, inicia el camino sobre los que cimentar
la igualdad de oportunidades de la entidad.

Los movimientos de personal pueden explicarse a partir del andlisis de las bajas
e incorporaciones producidas en MENUTS DE VALENCIA en los Ultimos afios.

Si tenemos en cuenta la evolucion experimentada entre 2018 y 2022 se observa
un aumento de la plantilla, dado que las incorporaciones fueron un total de 8 (5
mujeres y 3 hombres) y las bajas fueron 5 (4 mujeres y 1 hombre).

Con relacion al analisis de contratacion de los dltimos 2 afios, las
incorporaciones han sido equilibradas, dado que el 50% han sido trabajadoras y el
otro 50% de trabajadores, se refiere a la incorporacion de 2 trabajadoras y 2
trabajadores en términos netos.

En cuanto a la modalidad de contratacion aplicada a las nuevas trabajadoras y
trabajadores, el 100% de los hombres han sido contratados bajo la modalidad de
indefinido a tiempo parcial y el 50% de las mujeres bajo la modalidad de temporal
a tiempo completo y el otro 50% bajo la modalidad de indefinido a tiempo parcial.

Analizando las incorporaciones del ultimo afio por categorias profesionales, se
observa que las nuevas contrataciones en la plantilla femenina han sido del 50%
dentro de la categoria profesional de Grupo By el otro 50% dentro de la categoria
profesional del Grupo C.

De manera idéntica en la plantilla masculina el 50% de las incorporaciones ha
sido dentro de la categoria profesional de Grupo C y el otro 50% dentro de la
categoria profesional del Grupo B.

Entre el 2021 y el 2022 se realizaron cuatro procesos de seleccién. Uno de ellos
se di6 a través de la realizacion de las practicas mediante contacto directo, por
tanto no fué un anuncio publico. En los otros tres se postularon 34 personas en
total: 27 mujeres y 7 hombres. Por cada proceso de seleccion se contraté una
persona. Finalmente fueron seleccionadas y contratadas 2 mujeres y dos hombres.
En afios atras al 2021 no existe un registro del proceso de seleccidn y contratacion.
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2 OFERTA DE EMPLEO Revision: 0

OFERTA DE EMPLEO
Educador/a en casa de acogida de menores

S0BRE NOSOTR@5
“La Caza de las andorinas” es el primer proyecto de la Asociacidn "Menuts de Valéncia®.
Situado en &l Puig, este centro de acogida para menores & presenta como un lugar
idéneo para la conwvivencia y el dialogo social. Es un recurso de caracter abierto
destinade 3 scopger, atender v educar, con cardcter temporal, 3 nifas, nifas v jdvenes de
edades comprendidas entre los 6 y los 18 afios que necesiten una atencion
especializada, y que se encuentren en una sitvacion de desproteccion.
Ofrecemos un models de convivencis basade &n valores tales como la solidaridad, Is
tolerancia y la cooperacion, gue permitan el plenc desarrollo de su personalidad.
A traves del grupo educative, creamos un marce de referencia real, en el que &l nifo/a
pueda situarse afectiva, relacional y normativamente; al mismo tiempo acompanamos y
azesoramos 3 los jovenes en la insercion laboral, y trabajameas en |la creacién de redes
sociales y familiares que faciliten la socializacion del nifo/s en su entorno y cultura de
pertenencia.

SOBRE EL PUESTO OFERTADOD
TITULACION REQUERIDA: EDUCADOR/A SOCIAL
FUMCIONES:
- Actuaciones educativas en las actividades de la vida cotidiana
= Cuidado del mantenimiento del hogar
-  Cuidado de los asuntos personales de los nifios, nifias y jovenes (supervisar y
acompaniar en el drea escolar, sanitaria, judicial, pre:laboral, etc.)
= Elaboracion y seguimiento del programa educativo individualizado
-  Segpuimiento e intervencion familiar
- Coordinacién con otros profesionales
COMDICIONES:
= Contrato sujeto a sustitucion de una excedencia de tres meses de duracién
- Jornada de 35h semanales
- Incorporacian: 7 de abril

51 ESTAS INTERESADO/A
Envia tw CV a: casadelasandgrinas coardinacion@gmail com

En el segundo proceso de seleccién realizado en octubre
postularon un total de 12 personas, siendo 9 mujeres y 3 hombres. Este proceso
buscaba un perfil de integrador/a social. El tercer proceso de seleccién se llevé a
cabo mediante la contratacion directa a través de la realizacion de las précticas, el
perfil profesional al que postulé fue de integradora social. Finalmente, en noviembre
del 2022 se llevé a cabo el ultimo proceso de seleccion para la contratacion de un
educador/a social: se presentaron 14 mujeres y 3 hombres.

// ://‘ : = ]FéC.COD ?‘/

Yendo mas en detalle, teniendo en cuenta las fechas sefialadas, el primer
proceso de seleccion realizado se llevé a cabo en abril del 2021. Se postularon un
total de 5 personas, 4 mujeres y 1 hombre. Para el puesto de educadora social.

del 2021, se



Tres de los procesos de seleccion se llevaron a cabo a través de una entrevista
por parte de un hombre, el encargo de la direccion de la asociacion y en uno de
ellos acompafiado de una mujer, integrante de la comision de igualdad. En el primer
proceso de seleccidn se seleccionaron y entrevistaron 4 mujeres y un hombre, en
el segundo y el tercer proceso de seleccidén se seleccionaron y entrevistaron de
una manera idéntica 6 mujeres y 1 hombre. Recordamos que finalmente de los 4
procesos de seleccion se contratd a dos mujeres y dos hombres.

Mediante comunicacion directa con el director de la asociacion y a través del
acceso a los documentos ha sido posible constatar que las preguntas de las
entrevistas y la prueba escrita se llevan a cabo siguiendo un proceso riguroso con
el fin de tener en cuenta la formacién y aptitudes, asi como la experiencia de las
personas candidatas.

La mayor presencia de las mujeres en el proceso de candidatura se debe a la
extrema feminizacion de los trabajos del ambito social. Como se ha comentado con
anterioridad, socialmente existen trabajos con un mayor nivel de “feminizacion” y
otros con un mayor grado de “masculinizacion” atendiendo a esa distribucion de
tareas en funcion del sexo. Desde la infancia se inicia un proceso de socializacion
diferencial que van moldeando comportamientos, expectativas, actitudes en base
a su sexo bioldgico. Esta distribucion dual es caldo de cultivo para el desarrollo de
desigualdades.

Asimismo, es fundamental subrayar que en los anuncios de sus procesos de
seleccion MENUTS de Valencia cuenta con el empleo de contenido y lenguaje no
sexista y hace mencion expresa a hombres y mujeres. Tal y como ha sido posible
observar en el anuncio que se encuentra mas atras. Aunque una parte de las
candidaturas recibidas fueron mediante el anuncio, en Menuts de Valencia se
antepone la contratacion por contacto de los y las trabajadoras, asumiendo como
una fortaleza el conocimiento de las personas a contratar, asi como su vinculacion
a la asociacion.

A continuacién, se puede observar en la tabla el proceso de seleccion de modo
sintetizado.

Factores determinantes|Sustituciones del personal contratado
para la seleccion vy
contratacion
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Aumento de ratio de personal debido a cambios en
los pliegos de condiciones del contrato con la
administracion publica, que establece el numero de
profesionales requeridos.

Sistemas de

reclutamiento

Bolsa de trabajo a través del voluntariado y las

practicas formativas.

Registro de curriculos que llegan al correo

electrénico de la entidad y/o a la pagina web.

Personas cercanas al entorno de la entidad.

Plataformas on-line como "hacesfalta”.

Forma de publicitar
internamente las
vacantes disponibles
en la empresa

Se publica e informa a todo el personal del centro en
las reuniones mensuales de equipo y a través de los
medios habituales de comunicacion (herramienta
informéatica y correo electronico). Existe poca
movilidad entre diferentes puestos, por la escasez de
los perfiles y titulaciones profesionales, pero si existe
alternancia en areas y tareas especificas.

Procedimiento para

definir el perfil
requerido para cada
puesto

Los perfiles profesionales requeridos se definen
segun lo que establecen bases y pliegos de
condiciones en los centros de acogida de menores,
establecido por la Conselleria de Igualdad y Politicas
Inclusivas.

Métodos de seleccion
de personal. Tipos de
pruebas que se realizan

Seleccioén de curriculos.

Entrevista personal con bateria de preguntas.

Suma del cédmputo de puntos obtenidos mediante la
entrevista.
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Personas gue|Reclutamiento de candidaturas: Coordinadoray resto
intervienen en cadaldel equipo.
fase del proceso

Entrevistas: Coordinadora y un miembro del equipo
(seleccidon en base a criterios de conocimiento y
tiempo de participacion del proyecto, y disponibilidad
en base a necesidades de la casa).

Persona responsablelLas personas que realizaron las entrevistas, tras
de la Gltima decision dejprevia puesta en comun y revision con el resto del
incorporacion equipo en reunion.

MENUTS DE VALENCIA cuenta con un “Procedimiento de seleccién del
personal y Plan de promocion” este documento sirve como hoja de ruta para
describir los procesos de seleccion en la entidad, reflejando en el mismo que el
documentos se enmarca en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, especialmente en el articulo 5
“lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en
la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.” y en su articulo 6
“Ausencia de discriminacion directa e indirecta” por razén de sexo.

Las caracteristicas generales que MENUTS DE VALENCIA busca en sus
candidatos y candidatas son:

-  Experiencia en las areas de trabajo.

Capacidad de trabajo en equipo.

Cercania.

Vision compartida en cuanto al proyecto educativo de centro y a los

objetivos de la entidad

Finalmente, tal y como evidencia el analisis de los datos tanto cualitativos como
cuantitativos, los criterios, métodos y procesos utilizados en estos dos ultimos afios
para los procesos de seleccion y contratacion son rigurosos y adecuados, pero
podrian mejorar. Ya que, a pesar de que el contenido de las ofertas y la bateria de
preguntas no utilizan un lenguaje sexista y no igualitario, no siempre se han
desarrollado a través de la presencia de una mujer de la comision de igualdad.
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B) Clasificacion profesional.

Departamentos:

En MENTUS DE VALENCIA existen 3 departamentos:

- Direccion y gestion
- Gestion e intervencion

- Intervenciéon

El departamento con mayor porcentaje de plantilla es el area de
Intervencion con un 58,33%, les sigue un 25% en el Area Direccién y gestion y
un 16,67% en el area de Gestion e intervencion.

El mayor porcentaje de plantilla femenina con un 50% y el de la plantilla
masculina con un 57,14% se encuentran dentro del Area de Intervencion. El
resto de la plantilla masculina se reparte de manera idéntica en los
departamentos de Gestion e Intervencion y direccion y gestion con un 16,66%.

En el caso de la plantilla femenina se observa que un 33,33% se
encuentran dentro del area de direccidén y gestion y el 16,66% restante en el area
de gestion e intervencion. Actualmente, dentro del contexto socio global se observa
una diferenciaciéon en los roles que desempefian hombres y mujeres en los
diferentes ambitos sociales y laborales. EI mercado de trabajo muestra una
segregacion ocupacional que produce grandes desigualdades salariales entre
mujeres y hombres. En el caso de Menuts de Valencia, los datos evidencian una
inversion de tendencia con respecto al fendmeno del techo de cristal y de la
segregacion horizontal y vertical.

Categorias profesionales:

En MENUTS DE VALENCIA hay 3 categorias profesionales:

- Grupo A
- Grupo B
- Grupo C

La categoria profesional con mayor porcentaje de plantilla es Grupo B con
un 41,67%, seguida por Grupo C con un 33,33% Yy Grupo A con un 25%.

Desagregado por sexo, se encuentra que la mayor proporcion de la plantilla
femenina se encuentra en la categoria profesional Grupo B, siendo un 50%.

El resto de la plantilla femenina se distribuye en la categoria de

Grupo A con un 16,67% y Grupo C con un 33,33%.
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En el caso de la plantilla masculina se reparte de manera idéntica entre
todos los grupos con un 33,33%.

Analizados los datos de distribucion de plantilla por categoria profesional y
departamento, destacar que en MENUTS DE VALENCIA NO se produce
segregacion horizontal ni vertical dado que la categoria profesional de mayor nivel
jerarquico se encuentra ocupada por trabajadoras mujeres. Dato extremadamente
positivo a la hora de contribuir a la erradicacion de la segregacion horizontal en
determinadas é&reas laborales.

C) Formacion.

El analisis en relacion a la distribucion de la plantilla por estudios muestra
gue, desagregando los datos por sexo, se observa que el 83,33% de la plantilla
femenina tiene estudios universitarios y el 16,66% estudios de secundaria. En
la plantilla masculina un 66,66% tiene estudios universitarios, y el restante
33,33% tiene estudios secundarios.

Al respecto de estos datos, se puede afirmar que en la asociacion MENUTS
DE VALENCIA la plantilla masculina y femenina tiene un alto nivel de cualificacion
siendo ligeramente mas alto para la femenina. Dato altamente positivo que se
refleja también en los criterios del proceso de seleccion, siendo la formacion uno
de los pilares.

Por otro lado, MENUTS DE VALENCIA cuenta con Plan de Formacion, El
Plan de Formacién es consensuado por el equipo educativo y disefiado por la
coordinacion del centro, atendiendo a las necesidades del equipo y a las peticiones
y propuestas planteadas en reunion. Este Plan responde principalmente a la
capacitacion del personal para el uso de herramientas de registro e intervencion
educativa. Las necesidades de formacion se detectan:

- Mediante la puesta en comun durante las reuniones de equipo
mensuales.

- A través de la recogida de las necesidades individuales de formacion
por parte de la coordinacion del centro mediante correo electrénico

Tal como consta en la memoria del plan anual de formacién de 2021, en
este afio Menuts de Valencia ha realizado un total de 6 formaciones: 1 de caracter
interno y 5 de caracter externo.

Yendo al detalle, los cursos que se impartieron a nivel interno fueron:
Formacion en sistemas de gestion de calidad: Documentos para tutoras con una
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duracion de 1h. En el caso de los cursos a nivel interno, asistieron el total de la
plantilla que realiza la funcion de tutoria.

Los cursos que se impartieron a nivel externo fueron:

CURSOS Horas PERSONAS ASISTENTES
Planes de emergencia y | 2 Toda la plantilla
evacuacion

Analisis e implantacién de | 40 1 mujer

la norma ISO 9001: 2015

Andlisis contable y | 60 1 mujer
presupuestario

Contencion de la violencia | 5 Toda la plantilla
Verbal
Jornada basica de riesgos | 2 1 mujer

laborales (OTP)

Por otro lado, tal como consta en la memoria del plan anual de formacion de
2022, en este ultimo afo Menuts de Valencia ha realizado un total de 8
formaciones: 2 de caracter interno y 6 de caracter externo.

Yendo al detalle, los cursos que se impartieron a nivel interno fueron:
Sistema de gestion de calidad: nuevos documentos intervencion, con una duracion
de 2 horas y la participacion de aquellas personas que asumen la tarea de tutoria
y documentacion de inspecciones, con una duracion de 2 horas y la participacion
de toda la plantilla.

Los cursos que se impartieron a nivel externo en el afio 2022 fueron:

CURSOS HORAS PERSONAS

ASISTENTES
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Facilitacion grupal 9 Todas

Ley organica de | 120 1 mujer
proteccién de datos

Simulacro emergencias 1 Todas

Mediacién y gestion de |5 Todas
conflictos con menores
institucionalizados

Iniciacion a la facilitacion | 87 1 mujer
de grupos

Ademas, se impartio una formacion interna en lenguaje no sexista en la
cual participo toda la plantilla de Menuts. A través de este curso se queria identificar
los efectos del uso sexista del lenguaje, adquiriendo la capacidad de analisis con
perspectiva de género. El sexismo linguistico es el uso discriminatorio del lenguaje
gue se hace por razon de sexo. Eluso del mismo, es una herramienta que perpetua
la desigualdad de género. A modo de fomentar la eliminacion del lenguaje sexista,
es esencial conocer estrategias para incluir la perspectiva de género en la
comunicacion que llevamos a cabo.

Tal y como recogen los datos en la entidad se observa una mayor asistencia
a formaciones de las mujeres trabajadoras. Segun el INE (2020) el porcentaje de
mujeres graduadas en educacion superior en Espafia en el afio 2020 era un
54,1% y el de hombres un 45,9%. La mayor formacion de las mujeres podria
suponer unas mejores perspectivas de empleo, pero no es asi. En el ambito laboral,
las mujeres tienen trabajos mas precarios, de menor responsabilidad y con peores
condiciones laborales, el hecho de que las mujeres se continien formando puede
deberse al valor social de la educacion a modo de sobrepasar estas diferencias y
la situacion de inferioridad laboral.

En la entidad la oferta formativa se difunde por comunicacién directa y
personal a la plantilla, para informar de ello se aprovecha la reunién periddica del
equipo educativo. Como criterios de seleccién para decidir qué personas van a
participar en los cursos de formacion se valora la motivacién personal (verbalizada)
por parte del/la profesional y la posterior aprobacion por parte del equipo educativo
de la idoneidad del profesional.
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La mayor parte de la formacion que se imparte en MENUTS DE VALENCIA
es de caracter obligatorio puesto que tiene que ver con tareas especificas del
puesto de trabajo y necesarias para el funcionamiento del proyecto. En el caso de
no aparecer voluntarios/as en una formacion de carécter obligatorio, el equipo
educativo asignaria al profesional adecuado en pro de la mejora directa del
proyecto.

En las formaciones que se celebren cualquier trabajador/a puede solicitar
participar en él, si bien se va a priorizar que participen los/as trabajadores/as con
mayor motivacion y que lo aprendido pueda implementarse en el proyecto que
desarrolla.

Por el momento no se han concedido ayudas al personal para formacion
externa (Masters, etc.) por motivos econémicos, sin embargo, se esta contemplado
desarrollar en un futuro un plan de acompafamiento para que los/as
trabajadores/as del centro puedan acceder a este tipo de formaciones partiendo de
una necesidad mutua entre el centro educativo y el/la profesional.

D) Promocion profesional.

En MENUTS DE VALENCIA se realizan evaluaciones de funcionamiento en las
gue el grupo va tomando conciencia de si se estan realizando determinadas tareas
0 no.

La entidad cuenta con un “Procedimiento de seleccién del personal y Plan de
promocién” en la parte de promocién del mismo, refleja que en las posibilidades de
promociéon no se haran distincibon de sexos, géneros y etnias. Ademas, se
considerara capacitadas a todas las personas que integran el equipo de trabajo
para realizar cualquier tipo de tarea que no exija una habilidad formativa especifica.

La entidad refiere que al ser pequefia las promociones solo pueden ser en dos
niveles, se puede promocionar de Educador/a C a Educador/a B y de Educador/a
B a Coordinacion. El criterio para la promocién se ajusta a las necesidades y
motivaciones del/a trabajador/a junto con las posibilidades y necesidades del
proyecto.

Se debate y consensta en las reuniones de equipo y principalmente se
posibilita por orden de incorporacion al proyecto o por la vacante que se cubre una
vez se entra. La comunicacion a trabajadores/as de las vacantes a promocion se
comunican en las reuniones de equipo, sometiendo la decision final al equipo que
forma parte de la asociacion.
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Cada caso de promocion se valora individualmente y en caso de necesitar
formacion adecuada para el puesto promocionado, recurriendo a formacién externa
o interna.

En la entidad no existen planes de carrera, el método que se utiliza para
valorar al personal a promocionar se hace a partir del cumplimiento o no de las
tareas especificas de su cargo. Por ejemplo, al promocionar de Educador C a
Educador B el/la trabajador/a adoptar unas responsabilidades especificas con
respecto a la tutoria de un/a menor, lo que implica la elaboracion de informes
mensuales.

MENUTS DE VALENCIA refiere no detectar dificultades para que las mujeres
promocionan en la entidad, como ejemplo explican que los puestos de mayor
responsabilidad son ocupados por mujeres.

En cuanto a la imparticion de formacion ligada a promocion en la entidad ésta
se imparte cuando se va a efectuar la promocion o ya se ha efectuado a la persona
en concreto. El andlisis respecto a la promocién profesional muestra que en los
tltimos dos afos no se ha producido ningun ascenso, esto es debido a las
caracteristicas propias de la plantilla y conformacién politica de la asociacion.

Al respecto de si las responsabilidades familiares influyen a la hora de
promocionar en la entidad, refieren que se pretende que el/la trabajador/a
mantenga el equilibrio entre la familia y el proyecto. Si el/a trabajador/a expresa su
motivacion para dicho puesto y es apto/a para ello, en equipo se busca el modo
para que se lleve a cabo. A su vez, cada trabajador/a se responsabiliza de su
autocuidado y el cuidado al/la otro/a siendo conscientes de si es viable en su
momento personal familiar tomar la decisién de promocionar y asumir una mayor
responsabilidad en el proyecto.

Los requisitos que MENUTS de VALENCIA valora a la hora de promocionar a
un trabajador/a son:

- Acreditacion/titulacion que permita acceder al puesto ofertado.
- Aptitud del/la trabajador/a para el puesto.
- Actitud y motivacion del/a trabajador para el puesto.

E) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

Auditoria salarial entre mujeres y hombres (Anexo V).
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F) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

El término corresponsabilidad, hace referencia a la distribucién equilibrada y
funcional en la realizacion de las tareas domésticas, el cuidado de hijos, hijas y
personas dependientes, de los espacios educativos y de trabajo. Este concepto se
encuentra presente en distinta regulacion normativa, in primis la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

A través de esta area se pretende conocer como se gestiona la conciliacion en
la asociacion. En ese sentido, la conciliaciéon es uno de los grandes retos de la
sociedad actual y se encuentra incluida en las agendas politicas actuales. Con la
incorporacion y permanencia de las mujeres en el ambito laboral y la mayor
presencia de los hombres en el ambito doméstico y del cuidado se hacen
necesarias politicas para conciliar la vida laboral, personal y familiar con el fin de
reducir fendmenos como “la doble jornada”.

A pesar de que como hemos visto anteriormente existe un porcentaje alto
de la plantilla en rango de edad maternidad/paternidad, solo 2 personas de la
organizacion declaran tener hijos/as, 1 hombre que tiene una hija mayor de edad y
1 mujer con dos hijos mayores de edad.

Aun cuando se es consciente de la relevancia que la conciliacion y la politica
de cuidados tiene a la hora de promover una igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en los ultimos afios ninguna persona empleada ha demandado permisos
para proveer cuidados. Es posible que se deba, por un lado, a la edad de los
hijos/as de la plantilla y por otro lado a que las medidas implementadas sean
suficientes.

MENUTS DE VALENCIA cuentan con los siguientes mecanismos para poner
en marcha el ejercicio corresponsable de la conciliacion.

- Flexibilidad horaria
- Jornadas reducidas

- Jornada coincidente con el horario escolar

La entidad refiere que durante las reuniones de equipo aquellas personas que
han expresado, con el debido tiempo la necesidad de una reduccién de jornada o
una modificacion del horario laboral en pro de la conciliacion familiar se pueda llevar
a cabo. Esto implica que otros/as compafieros/as asuman un aumento de jornada
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o algun cambio concreto de horarios. Asimismo, también existe la posibilidad de
realizar alguna de las reuniones de equipo via online.

Al respecto de la utilizacion de medidas y permisos por parte de trabajadoras y
trabajadores, la entidad refiere que se utilizan por igual mujeres y hombres. A pesar
de que, enlos ultimos dos afios ninguna persona que conforma el equipo de trabajo
la ha solicitado. Asimismo, no se ha llevado a cabo ninguna politica de conciliacion.

La entidad comunica que las responsabilidades familiares no afectan a la
situacion profesional del trabajador/a, dado que el equipo escucha y valora posibles
propuestas para esta situacion, por ejemplo, podria existir una reduccion en las
responsabilidades asociadas al/la profesional, atendiendo exclusivamente al
tiempo necesario para desarrollarlas. Asimismo, se ha comprobado que los
horarios de trabajo, las reuniones y los horarios de formacién no imposibilitan la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.

En la entidad analizada la distribucion de plantilla por responsabilidades
familiares se encuentra que dentro de la plantilla femenina un 83,33% no tiene
hijos/as, y el restante 16,66% tiene 2 hijos/as. Dentro de la plantilla masculina,
un 83,33% no tiene hijos/as y el restante 16,66% tiene 1 hijo/a. En términos
relativos, 1 trabajador tiene una hijay 1 trabajadora tiene 2 hijos.

DISTRIBUCION PLANTILLA POR
RESPONSABILIDADES FAMILIARES

83,33%83,33%

16,66% 16,66%

0 1 2 3o+

m Mujeres m Hombres

Al respecto de las edades de los hijos/as, la trabajadora con 2 hijos/as, los dos
son mayores de 15 afios. La edad de la hija dentro de la plantilla masculina
también es de mas de 15 afios.
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Las medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
existentes en el convenio colectivo de trabajo de MENUTS DE VALENCIA (lll
Convenio Colectivo paraempresas de atencion especializada en el ambito de
la familia, lainfancia y la juventud en la comunidad valenciana), el cual recoge
las siguientes medidas:

- Permisos retribuidos:

a) 15 dias en caso de matrimonio o parejas de hecho, de conformidad con
la Ley 1/2001 de la Generalitat Valenciana.

a) Hasta 3 dias laborables en los casos de nacimiento o adopcion de hijo,
enfermedad grave, operacién quirdrgica grave o fallecimiento de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, o pareja
de hecho.

b) 5 diaslaborables para el conyuge o pareja de hecho en caso de cesarea.

c) 1 diaen caso de cirugia mayor ambulatoria de parientes de primer grado
gue convivan con el trabajador. Se comprende en este supuesto todo
procedimiento quirdrgico con anestesia en el que, tras un periodo, en el
propio dia de la intervencion se regresa al domicilio sin necesidad de
internamiento.

d) 1 dialaborable por traslado del domicilio habitual.

e) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de
caracter publico y personal.

f) El dia de la ceremonia de matrimonio o formalizacion de pareja de hecho
de familiares hasta el tercer grado de consanguinidad o afinidad.

g) Por el tiempo necesario para realizar examenes oficiales.

h) Para realizar funciones sindicales o de representacién de personal, en
los términos establecidos legalmente y en este Convenio.

i) Para las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracién, para la realizaciéon de examenes
prenatales y técnicos de preparacion del parto.

j) 5 dias libres alo largo del afio.

- Permisos no retribuidos:

1. EIl tiempo imprescindible para la asistencia al entierro de familiares de
tercer o cuarto grado de consanguinidad o afinidad.

1. En caso de abandono, separacion o divorcio, el trabajador o trabajadora
tendra derecho a una licencia de hasta 15 dias naturales.

- Maternidad: Las trabajadoras, por alumbramiento, tendran derecho
a 16 semanas retribuidas, 18 en caso de parto multiple, distribuidas a
opcién de la interesada, siempre que seis semanas sean
inmediatamente posteriores al parto.

- Paternidad: el trabajador tendra derecho a la suspensién del contrato
durante 13 dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto,
adopcién o acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo a partir
del segundo.
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- Excedencias:

1. Excedencia voluntaria: los trabajadores y trabajadoras podran solicitar
una excedencia voluntaria por un periodo no inferior a tres meses, ni
superior a cinco afos, con reserva del puesto de trabajo.

1. Excedencia forzosa: la excedencia forzosa dar4d derecho a la
conservacion del puesto de trabajo y al computo de la antigiiedad. Se
concedera por:

a) por designacion o eleccion para un cargo publico.

a) por enfermedad, una vez transcurrido el plazo de incapacidad
temporal, y por todo el tiempo que el trabajador permanezca en
situacion de invalidez provisional.

b) cualquier otra que legalmente se establezca.

2. Excedencia forzosa para el ejercicio de funciones sindicales

3. Excedencia especial por maternidad, adopcion y cuidado de
familiares: los trabajadores y trabajadoras tendran derecho a un periodo
de excedencia de duracion no superior a cinco afios para atender al
cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por
adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo.

G) Infrarrepresentacion femenina.

Entre las modificaciones presentadas en su momento por el RD 6/2019, de
1 de marzo, encontramos la incorporacién de la infraestructura femenina como area
de analisis obligatorio en el diagnostico previo a los planes de igualdad. Esta area
resulta esencial a la hora de conseguir una mayor representacion de las mujeres
en aquellas categorias profesionales en que se hallan infrarrepresentadas. Al
respecto de observar puestos o departamentos masculinizados, la entidad refiere
gue el puesto de mas responsabilidad, coordinador general, esta ocupado por un
hombre. Sin embargo, dentro del mismo departamento, el area laboral de gestion
y la econémica son desempefiadas por dos mujeres. Dato positivo a la hora de
romper con la tendencia de segregacion vertical en el mercado laboral.

En el caso de Menuts, resulta costoso el andlisis, ya que, algunas personas
de la plantilla compatibilizan diferentes puestos y/o areas de trabajo. Debido a ello,
en la entidad existe una equiparacion salarial, que supone que todas las personas
gue trabajan en Andorinas reciben el mismo salario. Esto se debe a una filosofia
de horizontalidad y de consideracion que todas las tareas tienen el mismo nivel de
importancia, asi como que también, hay tareas que realizan todas las personas que
trabajan en la entidad y por lo tanto es una forma de que no hayan discriminaciones
en el salario.
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De tal modo que, se puede concluir qgue Menuts rompe con la tendencia de
segregacion vertical en el &mbito laboral, ya que, los puestos de mayor
responsabilidad tienen una gran representacion femenina.

H) Retribuciones.

Observando los datos extraidos del registro retributivo para el ejercicio 2021, se
constata que no existe discriminacion salarial ni tampoco brecha salarial entre
hombres y mujeres. Menuts de Valencia presenta una equiparacion salarial sin
distincion por diferentes categorias profesionales. En relacion a esta area, se
encuentra detallada la auditoria salarial en el Anexo IV.

[) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

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

En el en el Convenio Colectivo del sector, en su Articulo 89 “Violencia de
género” ya especifica que las empresas, centros o entidades afectadas por este
convenio se atenderan a lo regulado en la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion integral contra la Violencia de Género.
Ademas, desde hace unos afios ha habido un trabajo especifico en este ambito
con la elaboracion de protocolos de prevencién en contra del acoso sexual. El
objetivo de estos protocolos es fomentar un entorno de trabajo seguro y en
condiciones de dignidad y libertad para todas las mujeres de las organizaciones.
Los protocolos se basan en:

- No permitir ni tolerar bajo ninglin concepto comportamientos, actitudes o

situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
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- No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo que se puedan producir en la organizacion.

- Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas
garantias de seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho
de defensa de las personas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y
denuncias que pudieran producirse.

- Garantizar que no se producir4 ningun tipo de represalia ni contra las
personas que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra
aguellas que participen en su proceso de resolucion.

- Sancionar a las personas que acosen en funcion de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

El trabajo en pro de la igualdad en la asociacion Menuts se ha ido realizando
desde diversos ambitos, y en estos Ultimos afios se ha llevado a cabo la
elaboracion de un protocolo en el ambito del acoso sexual y por razén de sexo
con el fin de tener un protocolo de prevencion ante estas situaciones de violencia
gue pueden producirse. Asi, la plantilla de Menuts Valéncia es conocedora de este
protocolo y dispone de mecanismos de prevencion, deteccion y actuacion frente al
acoso sexual y por razon de sexo.

El Protocolo de actuacidon sobre acoso sexual y por razon de sexo se
configura como marco de referencia que ayuda a discernir sobre los limites y la
diversidad de actuaciones en materia de acoso sexista.

Dicho protocolo se elabor6 en octubre de 2020, y desde su aplicacion no se
ha registrado ninguna incidencia. Tampoco se ha realizado apertura de ningun
expediente de denuncia. Es conocido por toda la plantilla y cuando hay una nueva
incorporacion se le entrega para el conocimiento del mismo por parte de todo el
personal de la entidad.

J) Utilizacién de lenguaje inclusivo y no sexista.

A continuacién, se detallan los canales de comunicacién interna que se
utilizan habitualmente en MENUTS DE VALENCIA:

- Reuniones (con sus respectivas actas)
- Correo electrénico

- Tablén de anuncios

- Manuales

- Intranet

- Diario de la casa
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Del analisis de los documentos, paginaweb, blogs y demas mecanismos
de comunicacion interna y externa, se ha detectado que aunque hay un trabajo por
el uso del lenguaje inclusivo, este no se cumple en toda la documentacion ni en la
imagen que se transmite en los canales de comunicacion externos.

Por ejemplo, en la pagina web no se utiliza un lenguaje inclusivo o en
muchos de los documentos internos (Proyecto educativo, memorias...) tampoco,
por lo que se hace necesario elaborar una medida en el plan de igualdad que revise
toda la documentacion para ver donde no se esta utilizando un lenguaje inclusivo
y modificarlo.

Durante la vigencia del anterior plan de igualdad se llevé a cabo una guia de
lenguaje inclusivo para orientar al equipo de cara a utilizarlo, por lo que hay una
base donde poder guiarse para la revision de la comunicacion y su adaptacion
posterior para que tanto la documentacion interna como la externa cumplan con el
principio de igualdad y se muestra realmente un lenguaje inclusivo.

9. Conclusiones y propuestas de mejora por area de intervencion.

En el presente apartado evidenciamos los principales problemas y dificultades
detectadas. Asimismo, en la tabla 1 presentamos de forma detallada los ambitos
prioritarios de actuacion, los objetivos generales y las propuestas de actuacion. Las
principales conclusiones detectadas por area analizada son:

1. Proceso de seleccion y contratacion.

A pesar de los progresos alcanzados en las Ultimas décadas y a pesar de
que existe un reconocimiento legal de la igualdad de derechos entre ambos
géneros, en el ambito laboral esta paridad aun no se ha manifestado plenamente.
En Menuts de Valencia se invierte la tendencia global del contexto laboral del
Tercer Sector, ya que, a pesar de ser un sector altamente feminizado, el actual
equipo esta conformado en paridad, lo cual podria destacarse como un elemento
positivo.

Por otra parte, los cambios en el personal de Menuts de Valencia pueden
comprenderse mediante el analisis de las bajas e incorporaciones que han ocurrido
en los ultimos afios. Observando el andlisis de contratacion de los Ultimos 2 afios,
las incorporaciones han sido equilibradas, dado que el 50% han sido trabajadoras
y el otro 50% de trabajadores, se refiere a la incorporacién de 2 trabajadoras y 2
trabajadores en términos netos. En cuanto a la modalidad de contratacion aplicada
a las nuevas trabajadoras y trabajadores, el 100% de los hombres han sido
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contratados bajo la modalidad de indefinido a tiempo parcial y el 50% de las
mujeres bajo la modalidad de temporal a tiempo completo y el otro 50% bajo la
modalidad de indefinido a tiempo parcial.

Conrelacién al proceso de seleccion existe una mayor presencia de las mujeres
en el proceso de candidatura que puede deberse a la extrema feminizacion de los
trabajos en el &mbito social. Asimismo, entre las dificultades encontradas, tras
realizar el analisis de los datos tanto cualitativos como cuantitativos, los criterios,
métodos y procesos utilizados en estos dos Ultimos afios para los procesos de
seleccion y contratacion son rigurosos y adecuados, pero podrian mejorar. Ya que,
a pesar de que el contenido de las ofertas y la bateria de preguntas no utilizan un
lenguaje sexista y no igualitario, no siempre se han desarrollado a través de la
presencia de una mujer de la comision de igualdad.

2. Clasificacion profesional.

En el area de clasificacion profesional se evidencia que el departamento con
mayor porcentaje de plantilla es el area de Intervencién con un 58,33%, les sigue
un 25% en el Area Direccién y gestion y un 16,67% en el area de Gestion e
intervencion. EI mayor porcentaje de plantilla femenina con un 50% y el de la
plantilla masculina con un 57,14% se encuentran dentro del Area de Intervencion.
El resto de la plantila masculina se reparte de manera idéntica en los
departamentos de Gestidon e Intervencion y direccion y gestion con un 16,66%. En
el caso de la plantilla femenina se observa que un 33,33% se encuentran dentro
del area de direccion y gestion y el 16,66% restante en el area de gestion e
intervencion. De tal manera que, se puede manifestar que, en MENUTS DE
VALENCIA NO se produce segregacion horizontal ni vertical dado que la categoria
profesional de mayor nivel jerarquico se encuentra ocupada por trabajadoras
mujeres. De tal modo que, las nuevas medidas iran dirigidas a realizar un sistema
de catalogacidon conforme a criterios no discriminatorios entre hombres y mujeres.

3. Formacion.

En el area de formacion, se puede afirmar que en la asociacion MENUTS DE
VALENCIA la plantilla masculina y femenina tiene un alto nivel de cualificacion
siendo ligeramente mas alto para la femenina. Por otro lado, con relacién a la
formacion continua de la plantilla, tal y como recogen los datos en la entidad se
observa una mayor asistencia a formaciones de las mujeres trabajadoras. En ese
sentido, la mayor formacién de las mujeres podria suponer unas mejores
perspectivas de empleo, pero no es asi. En el ambito laboral, las mujeres tienen
trabajos mas precarios, de menor responsabilidad y con peores condiciones
laborales, el hecho de que las mujeres se continden formando puede deberse al
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valor social de la educacion a modo de sobrepasar estas diferencias y la situacion
de inferioridad laboral. En relacion a este area, se propone seguir llevando a cabo
formaciones continuas sobre igualdad y diversidad dirigidas tanto a los y las
trabajadoras, como al personal en practicas y adolescentes de la entidad.

4. Promocion profesional.

En relacion a la promocion profesional, la entidad refiere que al ser pequeia las
promociones solo pueden ser en dos niveles, se puede promocionar de Educador/a
C a Educador/a B y de Educador/a B a Coordinacion. El criterio para la promocion
se ajusta a las necesidades y motivaciones del/a trabajador/a junto con las
posibilidades y necesidades del proyecto. De ese modo, MENUTS DE VALENCIA
refiere no detectar dificultades para que las mujeres promocionan en la entidad.

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

La informacion detallada se encuentra en el Anexo IV con toda la auditoria
retributiva detallada. A modo de conclusion, tras un andlisis exhaustivo, no se
aprecia discriminacion salarial en base al sexo en ninguno de los puestos existentes.
Ademads, destacar que en esta organizacion existe un acuerdo interno de equiparacion
salarial, por el cual, todas las personas trabajadoras cobran el mismo salario, con
independencia de su categoria laboral.

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

Al respecto de la utilizacién de medidas y permisos por parte de trabajadoras y
trabajadores, la entidad refiere que se utilizan por igual mujeres y hombres. A pesar
de que como hemos visto anteriormente existe un porcentaje alto de la plantilla en
rango de edad maternidad/paternidad, solo 2 personas de la organizacion declaran
tener hijos/as, 1 hombre que tiene una hija mayor de edad y 1 mujer con dos hijos
mayores de edad. Ademas, en los ultimos dos afios ninguna persona que conforma
el equipo de trabajo la ha solicitado. Asimismo, no se ha llevado a cabo ninguna
politica de conciliacion. En ese sentido, las medidas iran dirigidas a garantizar el
ejercicio de los derechos de conciliacion y promover la corresponsabilidad en la
entidad.

7. Infrarrepresentacion femenina.
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Al respecto de observar puestos o departamentos masculinizados, la entidad
refiere que el puesto de mas responsabilidad, coordinador general, esta ocupado
por un hombre. Sin embargo, dentro del mismo departamento, el area laboral de
gestion y la econémica son desempefiadas por mujeres. Dato positivo a la hora de
romper con la tendencia de segregacion vertical en el mercado laboral.

En el caso de Menuts, resulta costoso el andlisis, ya que, algunas personas de
la plantilla compatibilizan diferentes puestos y/o areas de trabajo. Debido a ello,
existe un compromiso por parte de la entidad de pagar lo mismo por ambos puestos
aunque tengan funciones diferentes.

8. Retribuciones.

Toda la informacion sobre esta area queda detallada en el Anexo IV de la auditoria
retributiva de la asociacion.

9. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

En el area de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, el trabajo en
pro de la igualdad en la asociacion Menuts se ha ido realizando desde diversos
ambitos, y en estos ultimos afios se ha llevado a cabo la elaboracion de un
protocolo en el ambito del acoso sexual y por razon de sexo con el fin de tener un
protocolo de prevencion ante estas situaciones de violencia que pueden
producirse. Asimismo, se manifiesta que la plantila de Menuts Valéncia es
conocedora de este protocolo y dispone de mecanismos de prevencion, deteccion
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo. De tal modo que, las
medidas iran dirigidas a promover condiciones de seguridad en la entidad,
favoreciendo que el trabajo diario sea libre de acoso sexual, acoso por razén de
sexo y por identidad y orientacidon sexual.

10.Inclusién del Lenguaje no sexista.

En relacidn al area de inclusion del lenguaje no sexista, a partir del analisis de
los documentos, pagina web, blogs y demas mecanismos de comunicacion interna
y externa, se ha detectado que, aunque hay un trabajo por el uso del lenguaje
inclusivo, este no se cumple en toda la documentacién ni en la imagen que se
transmite en los canales de comunicacion externos. De tal modo, se hace
necesario revisar toda la documentacion para ver donde no se esta utilizando un
lenguaje inclusivo y modificarlo.

- Propuestas de mejora por area de intervencion:

Tabla 1. Propuestas de mejora por area de intervencion
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AREA 1: Proceso de
seleccion y contratacién

ntroducir la perspectiva de
género en los procesos de
seleccion y contratacion.

1. Revision de los
procedimientos de gestion de
fecursos  humanos  con
perspectiva de  género,
ncluyendo nuevos
procedimientos como:
descripcién de os puestos de
frabajo, denominacion,
funciones, etc.

ntroducir la perspectiva de
pénero en los procesos de
seleccion y contratacion.

1.Revision de los
brocedimientos de seleccion
e personal con perspectiva
de género con el fin de
elaborar un  protocolo de
contratacion, que incluya:
Descripcion de puestos de
frabajo, denominacion,
funciones, horarios, tipo de
entrevista  de  seleccion,
procedimiento para la
seleccion de candidatos/as...

P. Las personas que
ntervienen en los procesos
de seleccion, contratacion y
promocion de personal seran
formadas en materia de
ncorporacion de la
perspectiva de género en la
gestion de personas.

P.Incorporar en los procesos
e seleccion y contratacion
de personal a alguna
bersona  miembro de la
comision de igualdad.

puedan aplicar a ellas

3. Informar al voluntariado de las vacantes existentes de
MENUTS DE VALENCIA para que si cumplen el perfil

Visibilizar e integrar el
compromiso de la entidad
con la igualdad de
pportunidades entre mujeres
y hombres.

Ifr(?’ccﬁ'n F\/

Conseguir una empresa sin
sesgos de género en la
clasificacion profesional




AREA 2: Clasificacion
profesional

1.Adopcion de un sistema de
Catalogacion y valoracion de
0S puestos de trabajo
conforme a criterios no
giscriminatorios entre
hombres y mujeres

AREA 3:

Promocion profesional

ntroducir la perspectiva de
género en los procesos de
bromocion.

1. Ante vacantes en la
entidad priorizar el acceso
nterno  a la  vacante
aumentando horas laborales
personal de MENUTS DE
ALENCIA con jornadas
parciales y/o dentro de las
personas  voluntarias 0
personal que ha realizado las
practicas en la entidad.

ntroducir la perspectiva de
género en los procesos de
bromocion.

1. Ante vacantes en la
entidad priorizar el acceso
nterno a la vacante

aumentando horas laborales
A personal de MENUTS DE
VALENCIA con jornadas
barciales y/o dentro de las
bersonas  voluntarias 0
bersonal que harealizado las
practicas en la entidad.

ncluir formacion en igualdad,
aplicada al ambito de
MENUTS DE VALENCIA, en
el Plan de Formacion anual.

1. Incorporacién de
formaciones sobre igualdad
aplicada al  ambito vy
necesidades de la entidad.

ncluir formacion en igualdad,
aplicada al ambito de
MENUTS DE VALENCIA, en
el Plan de Formacion anual.

1.Realizacion de
formaciones contintas sobre
gualdad aplicada al &mbito y
necesidades de la entidad.

P. Incluir plazas en las
formaciones sobre igualdad

P.Incluir  plazas en las
formaciones sobre igualdad
e oportunidades a personas

%\Eﬁceﬂ ?J
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AREA 4: Formacion

e oportunidades a personas
voluntarias de la entidad.

voluntarias de la entidad vy
personal de practicas.

B.Incluir formaciones para
personas usuarias de la
entidad  sobre  género  y
diversidad.

AREA 5: Condiciones de
frabajo, incluida la
auditoria retributiva

Promover condiciones de
seguridad en la entidad,
favoreciendo que el trabajo
diario sea realizado en
condiciones saludables.

los
aborales especificos que

1.Detectar riegos

lienen las mujeres en el
pbuesto laboral.

i

mpulsar la conciliacién en la
entidad con la puesta en
marcha de nuevas medidas.
N

(Garantizar el ejercicio de los
derechos de conciliacion y

bromover la
corresponsabilidad en la
entidad.

1. Recoger en un documento
as medidas de conciliacion

1.Crear un grupo de trabajo
anual para promocionar las

de la entidad “Plan de medidas de conciliacion
conciliacion” pbropias y promover nuevas,
pstudiando y adaptandose a
42
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AREA  6:  Ejercicio
corresponsable de los

derechos de Ila vida
personal, familiar vy
laboral.

‘plan de conciliacion de
MENUTS DE VALENCIA de
forma interna.

as necesidades de la
blantilla
P. Difusion del documento R.Actualizar el Plan de

Conciliacion con las medidas
ue se incorporen tras el
frabajo del grupo anual de

fevision  del plan de
conciliacion.

B.En las reuniones vy
pspacios de toma de
fecisiones, establecer

pbautas que favorezcan la
pestion efectiva del tiempo y
no dificulten la conciliacion
establecer una duracidn
maxima, buscar horarios
compatibles, redactar un
prden del dia, convocar con
antelacion, dinamizar la
feunibn para que sea
bperativa, etc.)

AREA
Infrarrepresentacion
Femenina

ntroducir la perspectiva de
género en los procesos de
seleccion, contratacion  y
pbromocion.

como criterio de
seleccion la preferencia del

1.Incluir

5eX0
gualdad
candidatura.

infrarrepresentado a
mérito y
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AREA 8: Retribuciones

Garantizar
etribuciones

unas

acordes al

rabajo realizado y sin ningan
ipo de sesgo.

1. Formar a personal
pspecifico  en el  uso
de Herramientas de registro
aboral y valoracién de
buestos de trabajo.

2.Realizacién periodica de
analisis estadisticos sobre
as retribuciones medias de
mujeres y hombres en la
entidad, teniendo en cuenta
as retribuciones con y sin
complementos, y plantear
acciones correctoras si se
dentifican diferencias
salariales.

AREA 9: Prevencion del
ACOSO sexual y por
razon de sexo

mplantar un procedimiento
de prevencion de riesgos
aboral con perspectiva de
jénero con especial
ncidencia en la prevencion y
atencion del acoso sexual en
el trabajo.

incluir en el

1.Solicitar e
curso anual que reciben de

Riesgos  laborales  que
ncluyan la perspectiva de
jénero.

romover condiciones de
eguridad en la entidad,
avoreciendo que el trabajo
iario sea libre de acoso
exual, acoso por razén de
exo Yy por identidad vy
rientacion sexual

1.Comunicacion permanente
a las profesionales de la
entidad del protocolo contra
e| “acoso sexual”

P.Sensibilizar en paneles y
ptros  espacios  (dibujos,
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vietas, etc.) sobre la
mportancia de los espacios
ibres

de todo tipo de violencias.

AREA
Comunicacion
lenguaje no sexista

10:

Promover y difundir una
magen interna y externa de
a entidad comprometida con
a igualdad de
bportunidades.

1. Difusion interna y externa
del plan de Igualdad.

Promover y difundir una
magen interna y externa de
a entidad comprometida con
a igualdad de

pportunidades.

1.Revision y modificacion
continua del lenguaje de
documentos y canales de
comunicacion  interna  y
externa de la entidad, con el
so de un lenguaje inclusivo
y No sexista, eliminando asi
| masculino genérico.

P. Revision y modificacion
del lenguaje de documentos
y canales de comunicacion
nterna y externa, eliminando
el masculino genérico.

P.Revision de la web de la
entidad para que este toda
en  lenguaje inclusivo, asi
como actualizarla con la
documentacion de la entidad
ue se vaya elaborando en
Felacion al plan de igualdad

MENUST DE VALENCIA
so0bre el uso no sexista del
enguaje, abriendo la
formacion a colaboradoras,
voluntariado, etc.

plan de conciliacion,
protocolo  contra  acoso
sexual...)
3. Pildora formativa a todas Actualizar el manual de
as personas trabajadoras de |enguaje inclusivo,

ncorporando la perspectiva
del género no binario y la
Ltilizacion de un lenguaje no
adultocentrista.
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AREA 11: Transversal

Visibilizar e integrar el
compromiso de la entidad
con la igualdad de
pportunidades.

1.Disefiar todas

Promover y difundir una
magen interna y externa de
a entidad comprometida con
a igualdad de

pportunidades.

las actividades de MENUTS DE
MVALENCIA con perspectiva de género.

nformar a las personas
voluntarias de MENUTS DE
VALENCIA de la existencia
del Plan de Igualdad de la
entidad y de donde pueden

consultar  su  contenido
completo.

Revision de los elementos y
Utiles de la casa de las
andorinas asi como los
clementos  educativos  y

uguetes para que su destino
y USO NO sea sexista.

ncorporacion en la
documentacion tanto interna
como externa de MENUTS
DE VALENCIA el

compromiso con la igualdad.

La repeticion de objetivos en ambos planes de igualdad se debe a que no
han sido cumplidos en el plan anterior, total o parcialmente.

10. Cuadro de objetivos y medidas elegidas por area, personas encargadas e

indicadores.

1. Area de proceso de seleccion y contratacion.
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Area de proceso de seleccion y contratacion

1.Revision de los procedimientos de seleccion de personal
con perspectiva de género con el fin de elaborar un
protocolo de contratacion, que incluya: Descripcion de
puestos de trabajo, denominacién, funciones, horarios,
tipo de entrevista de seleccion, procedimiento para la
seleccién de candidatos/as...

Introducir la perspectiva de género en los procesos de
seleccion y contratacion.

Equipo de trabajadores/as

Ultimo trimestre de 2023y primer trimestre del 2024

- Direccion y Gestién
- Coordinadores/as
- Comisién de igualdad

Humanos

Elaboracion de protocolo con el procedimiento de
seleccion y su difusion posterior.

Tipo de mecanismos de difusion utilizados.

N° de personas receptoras de dicho protocolo.

Area de proceso de seleccion y contratacion

2.Incorporar en los procesos de seleccion y contratacion
de personal a alguna persona miembro de la comision de
igualdad.

D
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Introducir la perspectiva de género en los procesos de
seleccion, contratacion y promocion.

Equipo de trabajadores/as

Cada vez que se produzca un proceso de seleccion y
contratacion en la entidad

- Direccion y Gestién
- Coordinadores/as
- Comisién de igualdad

Humanos y econémicos

- Numero procesos de seleccion realizados con
el personal miembro de la comisién de igualdad

- Formacién en Igualdad o Politicas de género
del personal miembro de la comision de
igualdad

2. Area de clasificacion profesional.

Area de clasificacion profesional

3.Adopcién de un sistema de Catalogacion y valoracion de
los puestos de trabajo conforme a criterios no
discriminatorios entre hombres y mujeres

Conseguir una empresa sin sesgos de género en la
clasificacion profesional

Equipo de trabajadores/as

/
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Segundo y tercer trimestre del 2026 y primer trimestre de
2027

- Coordinador/as
- Comisién de Igualdad
- Comisioén de recursos humanos

Humanos

Resultado de la catalogacion y valoracion de puestos de
trabajo (VPT)

3. Area de formacion.

Area de formacion

4.Realizacion de formaciones continias sobre igualdad
aplicada al ambito y necesidades de la entidad.

Incluir formacion en igualdad, aplicada al ambito de
MENUTS DE VALENCIA, en el Plan de Formacion anual.
Equipo de trabajadores/as

Primer trimestre de 2024, 2025, 2026 y 2027.

- Direccion

- Comision de igualdad
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Humanos y econémicos

- N° y tipo de formaciones sobre igualdad que
se ofrecen a la plantilla.

indice y contenidos de las formaciones.

Hoja de firma de asistentes, segregados por
sexo

- Encuesta de evaluacion de satisfaccion de la
formacion.

Area de formacion

5.Incluir plazas en las formaciones sobre igualdad de
oportunidades a personas voluntarias de la entidad y
personal de practicas.

Incluir formacién en igualdad, aplicada al ambito de
MENUTS DE VALENCIA, en el Plan de Formacién anual.

Personal de voluntariado y de practicas

De forma permanente, cada vez que haya una formacion
en la entidad.
- Coordinadores/as

- Equipo técnico
- Comision de igualdad

Humanos y econémicos

- N° y tipo de formaciones sobre igualdad que
se ofrecen.

- indice y contenidos de las formaciones.

- Hoja de firma de asistentes, segregados por
sexo

0
: szl
. - ~ FECCTR
y = 7‘4

a1



- Encuesta de evaluacion de satisfaccion de la
formacion.

Area de formacién

6.Incluir formaciones para personas usuarias de la entidad
sobre género y diversidad.

Incluir formacién en igualdad, aplicada al ambito de
MENUTS DE VALENCIA, en el Plan de Formacion anual.

Nifios/as, adolescentes y jovenes que residen en el centro
de acogida.

Durante el curso escolar de 2024 y 2026.

Coordinadores/as
Equipo técnico
Comision de igualdad

Humanas y econémicas

- N° y tipo de formaciones sobre igualdad que
se ofrecen.

indice y contenidos de las formaciones.

- Hoja de firma de asistentes, segregados por
sexo

- Encuesta de evaluacion de satisfaccion de la
formacion.
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4. Area de promocion profesional.

Area de promocion profesional

7[AT1] .Ante vacantes en la entidad priorizar el acceso
interno a la vacante aumentando horas laborales a
personal de MENUTS DE VALENCIA con jornadas
parciales y/o dentro de las personas voluntarias o personal
gue ha realizado las practicas en la entidad.

Introducir la perspectiva de género en los procesos de
promocion.

Equipo de trabajadores/as

Medida de aplicacién permanente, cada vez que haya un
proceso de contratacion y/o promocién

- Direccion y Gestion
- Coordinadores/as
- Comision de igualdad

Humanos

% de trabajadores/as que optan a vacantes internas del
total de candidatos/as internos, voluntarios y externos.

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

2
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Area de condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres.

8.Detectar los riegos laborales especificos que tienen las
mujeres en el puesto laboral.

Promover condiciones de seguridad en la entidad,
favoreciendo que el trabajo diario sea realizado en
condiciones saludables.

Equipo de profesionales de la entidad

Segundo trimestre 2024
- Direccién y gestién
- Comisién de igualdad

Humanos y econémicos

- Elaboracion de un documento con la deteccion de
los riegos especificos.

- Inclusion de estos riesgos en la formacion anual de
riesgos laborales de la entidad

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

Area de ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral

5
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9.Crear un grupo de trabajo anual para promocionar las
medidas de conciliacion propias y promover nuevas,
estudiando y adaptandose a las necesidades de la
plantilla

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion y
promover la corresponsabilidad en la entidad.

Equipo de profesionales de la entidad
Durante el afio 2025

Comision de igualdad

Humanos

Actas de las reuniones del grupo y acuerdos adoptados.
Listado de las principales medidas aportadas al plan de
conciliacion.

Area de ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral

10.Actualizar el Plan de Conciliacion con las medidas que
se incorporen tras el trabajo del grupo anual de revision
del plan de conciliacion.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion y
promover la corresponsabilidad en la entidad.

Equipo de profesionales de la entidad

Ultimo trimestre 2025
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- Comisién de igualdad
- Direccion y gestion

Humanos

- Plan de conciliacion

- Resumen de las principales medidas
incorporadas.

Area de ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral

11.En las reuniones y espacios de toma de decisiones,
establecer pautas que favorezcan la gestion efectiva del
tiempo y no dificulten la conciliacion (establecer una
duracién maxima, buscar horarios compatibles, redactar
un orden del dia, convocar con antelacion, dinamizar la
reunion para que sea operativa, etc.)

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion y
promover la corresponsabilidad en la entidad.

Equipo de profesionales de la entidad

De forma permanente, desde el tercer trimestre de 2023

- Direccion y gestiéon
- Comision de igualdad

Humanos

5
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- Pautas adoptadas relativas a la gestion efectiva
del tiempo.

- Realizacion de una encuesta periddica para
evaluar el grado de satisfaccion del personal de
plantilla.

7. Area de infrarrepresentacion femenina.

Area de condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres.

12.Incluir como criterio de seleccion la preferencia del
sexo infrarrepresentado a igualdad mérito y candidatura.

Introducir la perspectiva de género en los procesos de
seleccion, contratacion y promocion.

Personal de nueva contratacion

Cuando se produzca un proceso de contratacion

Direccion y comision de igualdad

Humanos

al
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- Verificacion de la inclusion de la clausula de
preferencia en el procedimiento.

- Numero total de procesos de seleccidn
realizados.

- Numero de procesos de seleccion en los que se
ha aplicado la clausula de preferencia.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de
candidaturas presentadas y de las que forman parte
del proceso de seleccion, asi como de las
efectivamente contratadas finalmente.

8. Area de retribuciones.

Area de retribuciones y auditoria retributiva

13.Formar a personal especifico en el uso
de Herramientas de registro laboral y valoracion de
puestos de trabajo.

Garantizar unas retribuciones acordes al trabajo
realizado y sin ningun tipo de sesgo.

Personal de la comisién de igualdad

Ultimo trimestre 2025
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- Comisién de igualdad
- Direccion y gestion

Humanos y econémicos

Insercidon en Plan formativo.
Resumen de los contenidos de la formacion.

Persona formada en cada curso con indicacion de
categoria y sexo/género.

Area de retribuciones y auditoria retributiva

14.Realizacion periddica de andlisis estadisticos sobre
las retribuciones medias de mujeres y hombres en la
entidad, teniendo en cuenta las retribuciones con y sin
complementos, y plantear acciones correctoras si se
identifican diferencias salariales.

Garantizar unas retribuciones acordes al trabajo
realizado y sin ningun tipo de sesgo.

Equipo de profesionales de la entidad

De forma bianual, primer trimestre de 2024 y 2026

- Comision de direccion y gestion
- Responsable de recursos humanos
- Comision de igualdad

Humanos
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Resultados del analisis realizado

9. Area de prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

Area de salud laboral y prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo

15.Comunicacién permanente a las profesionales de la
entidad del protocolo contra el “acoso sexual”

Promover condiciones de seguridad en la entidad,
favoreciendo que el trabajo diario sea libre de acoso
sexual, acoso por razén de sexo y por identidad y
orientacion sexual

Equipo de profesionales de la entidad

De forma permanente

- Direccion y gestion
- Responsable del area laboral de la entidad
- Comision de igualdad

Humanos

- Numero de personas alcanzadas

Numero de incidencias registradas en el protocolo

- Medios de comunicacion utilizados (mail,
teléfono, mensajeria instantanea, etc...) para
difundir el protocolo.
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Area de salud laboral y prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo

16.Sensibilizar en paneles y otros espacios (dibujos,
vifietas, etc.) sobre la importancia de los espacios libres
de todo tipo de violencias.

Promover condiciones de seguridad en la entidad,
favoreciendo que el trabajo diario sea libre de acoso
sexual, acoso por razon de sexo y por identidad y
orientacion sexual

Equipo de profesionales de la entidad y personas
acogidas.

Cuarto trimestre de 2023 elaboracién de los paneles y
después se fijaran en el espacio de forma permanente.

Comision de igualdad

Humanos y econémicos

Fotografias de los dibujos y/o vifietas en las instalaciones
con indicacion de fecha y espacios elegidos

10. Area de comunicacion inclusiva y lenguaje no sexista

D
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Area de comunicacion inclusiva y lenguaje no sexista

17.Revision y modificacion continua del lenguaje de
documentos y canales de comunicacion interna y externa
de la entidad, con el uso de un lenguaje inclusivo y no
sexista, eliminando asi el masculino genérico.

Promover y difundir una imagen interna y externa de
la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades.

La entidad, sus profesionales y personas acogidas.

Una primera revision de la documentacion ya existente
durante dltimo trimestre 2023 y primero 2024.
Posteriormente la revisién sera permanente.

Comision de igualdad
Direccion y gestiéon

Humanos

- % comunicaciones revisadas.

- N°vy tipo de usos no inclusivos detectados.

- Modificaciones realizadas.

Area de comunicacion inclusiva y lenguaje no sexista

18.Revisiéon de la web de la entidad para que este toda
en lenguaje inclusivo, asi como actualizarla con la
documentacion de la entidad que se vaya elaborando en
relacion al plan de igualdad (plan de conciliacion,
protocolo contra acoso sexual...)
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Promover y difundir una imagen interna y externa de
la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades.

Toda la entidad, sus profesionales y personas
acogidas

Primer trimestre 2024 la revision inicial y después se
ird revisando y ampliando de forma permanente.

Comision de igualdad y personal responsable de la
web

Humanos

- % comunicaciones revisadas en la web.
- NPy tipo de usos no inclusivos detectados en la web.

Modificaciones realizadas en la web.

Area de comunicacion inclusiva y lenguaje no sexista

19.Actualizar el manual de lenguaje inclusivo,
incorporando la perspectiva del género no binario y la
utilizacion de un lenguaje no adultocentrista.

Promover y difundir una imagen interna y externa de
la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades.

Para toda la entidad, sus profesionales y personas
acogidas

Primer trimestre 2025

Comisién de igualdad
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Humanos

- Modificaciones realizadas al manual

11. Area transversal de politica de igualdad.

Area transversal de politicas de igualdad

20.Diseflar todas las actividades de MENUTS DE
VALENCIA con perspectiva de género.

Promover y difundir una imagen interna y externa de la
entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.

Personas acogidas

Medida permanente

Direccion y Gestion

Coordinadores/as

Equipo técnico

Comision de igualdad

Humanos

- % Actividades que incluyen perspectiva de género del
total de las realizadas.

- Factores tenidos en cuenta en esta aplicacion de la
perspectiva de género.
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Cronograma de actuaciones

1. Area de proceso de
seleccion y contratacion

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

1.Revision de los
procedimientos de seleccion de
personal con perspectiva de
género con el fin de elaborar
un protocolo de contratacion,
gue incluya: Descripcion de
puestos de trabajo,
denominacion, funciones,
horarios, tipo de entrevista de
seleccion, procedimiento para
la seleccion de candidatos/as

2. Incorporar en los procesos
de seleccion y contratacion de
personal a alguna persona
miembro de la comision de
igualdad

Cada vez que se produzca un proceso de seleccion y contratacion de personal

2. Area de clasificacion
profesional

3. Adopcidn de un sistema de
Catalogacion y valoracion de los
puestos de trabajo conforme a
criterios  no  discriminatorios
entre hombres y mujeres

3. Area de formacicn

4. Realizacion de formaciones
continias sobre igualdad
aplicada al ambito y
necesidades de |a entidad

5. Incluir plazas en las
formacicnes sobre igualdad de
oportunidades a personas

Permanente
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voluntarias de la entidad y
personal de practicas.

&. Incluir formaciones para
personas usuarias de la entidad
sobre género y diversidad

4. Area de promocidn
profasional

7. Ante vacantes en la entidad
priorizar el acceso interno a la
vacante aumentando horas
labaorales a personzl de
MENUTS DE VALENCIA con
jornadas parciales y/o dentro
de las personas voluntarias o
personal que ha realizado las
practicas en la entidad.

Permanente

5. Area de condiciones de
trabajo, incluida Iz
auditoria salarial entre
mujeres y hombres.

B. Detectar los riegos laborales
especificos que tienen las
mujeres en el puesto laboral.

6. Area de ejercicio
corresponsable de los
derechos de lavida
personal, familiar y
labara

8. Crear un grupo de trabajo
anual para promeocionar las
medidas de conciliacion
propias y promaover nuevas,
estudiando y adaptandose a las
necesidades de la plantilla

0. Actualizar el Plan de
Conciliacion con las medidas
gue se incorporen tras el
trabajo del grupo anuzl de
revision del plan de
conciliacion.

11. En las reuniones y espacios
de toma de decisiones,
establecer pautas gue

Permanente

favorezcan la gestion efectiva
del tiempo y no dificulten la
conciliacidn  [establecer una
duracion ~ maxima,  buscar
horarios compatibles, redactar
un orden del dia, convocar con
antelacion, dinamizar la
reunion para que sea operativa,
etc.)

T. Areade
infrarrepresentacion
femenina

12. Incluir comao criterio de
seleccion |a preferencia de
sexo infrarrepresentado a
igualdad mérito y candidatura.

Puntual cuando sea necesario

8. Area de retribuciones Y
auditoria retributiva

13. Formar a personal
especifico en el uso

de Herramientas de registro
laboral y valoracion de puestos
de trabajo.

14, Realizacidn periddica de
andlisis estadisticos sobre las
retribuciones medias de
mujeres y hombres en la
entidad, teniendo en cuenta
las retribucienes con y sin
complementos, y plantear
acciones correctoras si se
identifican diferencias
salariales.

9. Area de prevencion del
acoso sexual y por razon
de sexo

15. Comunicacién permanente
a las profesionales de la
entidad del protocolo contra el
“acoso sexual”

Permanente
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Permanente
16. Sensibilizar en paneles y
otros espacios (dibujos, vifietas,
etc.) sobre la impertancia de los
espacios libres
de todo tipo de violencias.

10. Area de comunicacién 17. Revision y modificacion
inclusiva y lenguaje no continua del lenguaje de
sexista documentos y canales de

comunicacion interna y externa
de la entidad, con el uso de un
lenguaje inclusive y no sexista,
eliminando asi el masculino
genérica.

1B. Revision de la web de Iz
entidad para que este toda en
lenguaje inclusivo, asi como
actualizarla con la
documentacion de la entidad
gue se wvaya elaborando en
relacion al plan de igualdad
(plan de conciliacidn, protocolo
contra acoso sexual...)

15 Actualizar el manual de
lenguaje inclusive,
incorporando la perspectiva del
género no binario v la
utilizacidn de un lenguzje no
adultgcentrista.

11. Area transversal de 20. Disefiar todas las Permanente
politica de igualdad actividades de MENUTS DE

VALENCIA con perspectiva de
género.

11. Implantacion y Sistema de seguimiento, evaluacion y revision.

Implantacion

En la fase de ejecucion se pondran en marcha todas las medidas definidas
en el PIO, para cada area de actuacién, de acuerdo con la planificacion prevista en
el cronograma. Sera la persona o personas responsables de cada una de las
medidas las encargadas de desarrollar todas las actuaciones descritas en las
fichas de medidas incorporadas al presente PIO, contando en todo momento con
el apoyo y acompafiamiento de las personas participantes de la comisién de
igualdad de la entidad.

Corresponde a la Comision Negociadora el impulso inicial del PIO, asi como
el de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla (art. 6 RD
901/2020), siendo la constitucién de una Comision de Seguimiento y Evaluacién
del PIO una de las primeras medidas a adoptar tras la aprobacién del 1l P1O. Dicha
comision estara compuesta por las personas que participan de la comision de
igualdad de la entidad y seran las encargadas de llevar a cabo un seguimiento del
PIO y su evaluacién permanente.

66 y
/ /

S



Sistema de seguimiento, evaluaciéon y revision

El presente PIO sera objeto de evaluaciones anuales: una al final de cada
afio de vigencia, siendo una de ellas la evaluacion final. Asi, se atiende a los
requisitos que determina el RD 901/2020.

Al finalizar el primer afio de vigencia, la Comision de igualdad (quien asume
la responsabilidad de la comisibn de Seguimiento y Evaluacion) sera la
responsable de establecer los términos de referencia para realizar una primera
evaluacion participativa, con el objetivo de evaluar la implementacion de las
medidas, la consecucion de objetivos y proponer mejoras o adaptaciones del
mismo. El mismo procedimiento serd adoptado con tal de llevar a cabo las
evaluaciones anuales siguientes y la evaluacion final, una vez transcurrido el
periodo de vigencia.

La evaluacion del PIO tendra la siguiente estructura en tres ejes:

EJE 1: Evaluacion de PROCESO

e Nivel de desarrollo de las acciones previstas.

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

e Cambios producidos en las acciones.

EJE 2: Evaluacion de RESULTADOS
e Grado de cumplimiento de los resultados previstos para las medidas.

EJE 3: Evaluacion de IMPACTO
e Grado de consecucion de los objetivos (valores previstos de los indicadores).

A continuacion, detallamos los indicadores y criterios de evaluacion por eje:
EJE 1: Evaluacion de Resultado

o Nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas implementadas
en la asociacion.

o Numero y género de las personas beneficiarias por areas.

o Numero y género de las personas beneficiarias por categoria organizativa.

o Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

o Efectos no previstos del Plan en la organizacion.

o Indicadores especificos planteados en cada accion.
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EJE 2: Evaluacion de proceso

o Grado de sistematizacién de los procedimientos.

o Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

o Grado de adecuacién de los recursos humanos.

o Grado de adecuacién de los recursos materiales.

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

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

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

o Mecanismos de seguimiento periddico especificos establecidos en cada accion.

EJE 3: Evaluacion de impacto

o Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

o Disminucién segregacion vertical.

o Disminucion segregacion horizontal.

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

o Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
o Cambios en la cultura del consistorio.

o Cambios en la imagen del consistorio.

o Cambios en las relaciones externas del consistorio.

o Mejora de las condiciones de trabajo.

o Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de
oportunidades.

12. Procedimiento de modificacion

El plan de actuacién acordado podra ser objeto de modificaciones y/o
ampliaciones a lo largo de la vigencia del plan de igualdad. Esto en base a lo
establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, que especifica que “las medidas del plan de
igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el
fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos”. En todo caso, el
plan debera revisarse cuando concurran algunas de las circunstancias recogidas
en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020.

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

En el caso de que se produzcan discrepancias en el seno de la Comision,
esta podra acudir a los procedimientos y érganos de solucion autbnoma de
conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del
convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por
las partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora,
a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdésito y publicidad
del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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13. Anexos.

Anexo |: Acta de constitucion de la Comision Negociadora.

Acta de constitucion y reglamento de la comision negociadora del
plan de igualdad

En Casa de las Andorinas, calle mayor 63 del Puig reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa
Mireia Biosca Ordaz

Yy por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
Isabel Descals (FE CCOO PV)

EXPONEN:

Con caracter previo, en mayo de 2022 se contacta via correo electronico a fecha de 27 de
mayo con la organizacion sindical UGT para abordar la negociacion del plan de igualad de la
empresa, sin obtener respuesta, se vuelve a enviar una peticion el 9 de octubre a la UGT
(planesdeigualdad@pv.ugt.org) y el 23 de noviembre a CCOO. En esta ocasién, se persona
en la comisién de negociacién la FE CCOO PV indicando a Isa Descals como persona
negociadora. Transcurridos los diez dias de plazo minimo reglamentario se procede a
constituir la comisién negociadora del plan de igualdad.

Que en el dia de hoy, la representaciéon de Asociacion Menuts y CCOO, como sindicato
personado y mas representativo del sector de EMPRESAS DE ATENCION ESPECIALIZADA
EN EL AMBITO DE LA FAMILIA, LA INFANCIA Y LA JUVENTUD EN LA COMUNIDAD
VALENCIANA y con legitimacién para formar parte de la comisién negociadora del convenio
colectivo de aplicacion, acuerdan la creacién de la comision negociadora de igualdad para la
negociacion del Il Plan de Igualdad de la Asociacién Menuts, en cumplimiento de los articulos
45y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres y su normativa de desarrollo.

ACUERDAN:

Con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de la
Asociacién Menuts en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.
Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagndstico y Pian de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision
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de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de

funcionamiento.

1. Constitucién de la Comisién Negociadora.

Se acuerda la constitucién de la comision Negociadora de Igualdad que, con caracter general;
se ocupard de promocionar la igualdad de oportunidades y trato entre
mujeres y hombres en la organizacién, estableciendo las bases de una cultura de trabajo que
favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que avance en el ejercicio
corresponsable del derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las
personas trabajadoras, asi como |a eliminacion de cualquier discriminacion directa o indirecta

que pudiera existir, incluido, en su caso, la brecha salarial.

2. Composicién de la Comision Negociadora de igualdad.

Las partes presentes acuerdan ia legitimacion de la comision negociadora de conformidad
con lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 7/13/2010 de 28 de
mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. La

composicion sera paritaria entre la empresa y la representacion de las personas trabajadoras.
La Comisién Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad estara constituida:
En representacion de la empresa por:

Mireia Biosca Ordaz

En representacion de la plantilla por:
Isabel Descals

3. Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:
- Informar al personal de la Asociacion Menuts sobre el compromiso de la Direccion con
el principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres.
- Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad. '
- FElaboracién del informe de los resultados del diagnostico.
- |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de

aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
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como las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informaciéon necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado.de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remision del Plan de’ Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, deposito y publicacién.

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

4. Metodologia:

Las partes acuerdan seguir para la negociacion y elaboracién del Plan de igualdad siguientes

fases: compromiso, diagnostico, programacion y definicién de mediadas, ambito de aplicacion

y vigencia, seguimiento, evaluacion y modificacion. En cuanto a los datos facilitados por la

empresa para efectuar el diagnostico previo de la posicién de mujeres y hombres en la

empresa se realizara en las siguientes areas de intervencion:

Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional.

Formacién

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacion de personal, familiar y
laboral.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Salud Laboral desde la perspectiva de género.

Comunicacion no sexista.

A los efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles desigualdades
o discriminaciones, la empresa facilitara a la representacion de las personas
trabajadoras la informacién cualitativa e informacién cuantitativa, desagregada, por
Sexo.
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La Comision Negociadora aprobara el informe final de diagnostico, que se cerrara
con un apartado de conclusiones generales, identificando las propuestas de mejora

en cada area y las prioridades de actuacion en cada una de ellas.

Una vez negociado el diagnéstico de situacién, la empresa y la representacién de las
personas trabajadoras fijaran los objetivos generales y especificos que debe asumir
el Plan de Igualdad, acorde con las medidas que se deben desarrollar para corregir
las situaciones de discriminacion o desigualdad que se hayan detectado, los plazos
para llevarlas a efecto, las personas responsables de hacerlo, los medios materiales
y humanos necesarios para su implementacion, asi como los indicadores y plazos
para su ejecucion y periodicidad de evaluacion. También determinaran los
instrumentos de recogida de informacion necesaria para realizar el seguimiento, asi
como la composicion y reglamento del 6rgano y comision de vigilancia y seguimiento
y el procedimiento de modificacion del Plan de igualdad.

4. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

4.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisién acuerda reunirse:

De manera ordinaria tantas veces como sea necesario, convocandose las reuniones

de una a otra reunion.

De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electronico por la
empresa con indicacion de un orden del dia con los asuntos a tratar.

Para la celebracion de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas
una de las personas de cada una de las partes de la comision Negociadora.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:

*
*

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera

necesario.
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4.2 Adopcion de Acuerdos.
Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose

la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la Comisién. La Comisién
Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, de una persona que intervendra con
voz, pero sin voto. En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa
intervencion de la comisién paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se
haya previsto para estos casos. El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y
se firmara por las partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision
Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depésito y publicidad
del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto
a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su

entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por
el 6rgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen
de funcionamiento interno. En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha
de la sustitucién y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona
saliente, como de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién
Negociadora.
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de 2022

Firma: W

Mireia Biosca Ordaz
‘ En representacion de la
4 empresa

Y sin méas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 14 horas del dia 15 de diciembre

Firma:

Isa Descals
En representacion de las/os
trabajadoras/es



Anexo |l: Acta aprobacién Diagndstico y eleccién de objetivos y medidas.

Anexo i1, Acta aprobacién Diagndstico y eleccién da objetivos v medidas

la on el Puig de Santa Maria el 10 de septiembre de 2023. la Comisidn
ociadora del Plan de lgualdad de la Asociacion Menuts de Valéncia compuesta:

na parte, la representacion de la empresa

viireia Biosca Ordaz

tra. la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

hel Descals (FE CCOO PV)

y también las conclusiones de la auditoria redistributiva.

teriormente se exponen los objetivos y medidas que se derivan de dicho

iprobacion del dizgnostico para |a posterior eleboracion del plan de igualdad.

¥ La aprobacion de la auditoria redistributiva elaborada por la asociacién ALIA.

19 Los objetivos y medidas que debera tener el plan de igualdad de la entidad. b

in mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 12.00 horas del dia 10 de

ambre de 2023

dombreya ‘;orilrni’c' s  [re e‘r;h:;Tﬁ W:irma ‘ S
Viireia Bicsca Ordaz %
elDescals | FECCOOPY. | [ ]
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Anexo lll: Acta de aprobacion del Il PIO por la Comisién Negociadoray
designacién persona para presentar ante REGCON y solicitud de Visado
“Fent Empresa, Iguals en oportunitats”.
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Anexo Ili. Acta de aprobacidn del plan de igualdad

Feunida en el Puig de Santa Maria el 19 de octubre de 2023. la Comisién
Vezociadora del Plan de lgualdad de la Asociacion Menuts de Valéncia

compuesta:

Por una parte, la representacion de la empresa

Viireia Biosca Ordaz

v por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

sabel Descals (FE CCOO FPV)

Exponen

e comienza revisando las actas anteriores con objeto de asegurarnos que
haya firmado todo el mundo, en vista de que si, se procede a comentar el
documento de Plan de lguzldad recibido que responde a lo que se habia
scordado ya que se han rezlizado algunas correcciones en dias anteriores
anviadas por correo electrénico. Se confirma que responde a lo que se ha
ido negociando’

Acuerda

12 Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la
aprobacion de las medidas proptestas y a la firma del Plan ce lgualdad de
ia empresa [indicar razon social], cuyo contenido completo se adjunta a la

'
i

resente acta, como anexo.

22 |gualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido
en el Plan de igualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan
jue la vigencia del Plan es de noviembre 2023 a noviembre 2027.

3¢ De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente
Acuerdo y texto final, a la Autoridad Laboral competente a efectos de su
rezistro, depdsito y publicidad.
Se acuerda su presentacién ante REGCON en el plazo méximo de 15
dias contando desde hoy.

M feecent
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Se acuerda su presentacién a solicitud de Visado una vez
prasentado a REGCON'
4¥ Designacidn de persona responsable para registro. Las partes acuerdan
nor unanimidad que la persona elegida para realizar la presentacion en
AMbos registros sea:
Viireia Biosca Ordaz

/ sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 12.00 horas
lel dia 19 de octubre de 2023.

: Nombre Q/Hapellidos rF'i‘e'p-)Aréé;‘ntacic’:n j‘-Firma
Mireia Biosca Ordaz Asociacidon Menuts W
S I, | y
‘ Isabel Descals FE CCOO PV J
| pcecen T
e pe o A
- |
|
s e e Ml o oo |
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Anexo IV: Auditoria Salarial.

INFORME RESULTADOS
AUDITORIA RETRIBUTIVA
ASSOCIACIO MENUTS

Datos analizados plantilla afno 2022
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1. INTRODUCCION

Un Plan de Igualdad, tal y cémo lo define el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22
de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, es un conjunto ordenado de
medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacién
gue requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
gue se determine otra inferior en el mismo.

2. ASPECTOS GENERALES DE LA ORGANIZACION

La asociacion “Menuts de Valéncia” nace estrechamente ligada a la puesta en marchay
apertura de la casa de acogida de menores “la casa de las andorinas” y con la finalidad
de proteger a las nifias, nifios y jévenes en situaciones de riesgo de exclusion social,
garantizando sus derechos basicos y procurando una integracién social plena, con una
atencién basada en el respeto a sus derechos y en el trabajo conjunto para compensar
sus carencias y dificultades.

"Menuts de Valencia" tiene su domicilio social y fiscal en Paiporta (Valencia), y desarrolla
el proyecto "la casa de las andorinas" en una vivienda situada en El Puig de Santa Maria
(Valencia), desde la autorizacion de funcionamiento por parte de la Generalitat
Valenciana como centro de proteccién de menores, en fecha 10 de febrero de 2010.

Tomando como marco de referencia La Orden de 19 de junio de 2003, de la Conselleria
de Bienestar Social, por la que se regula la tipologia y funcionamiento de los Centros de
proteccién de Menores de la Comunidad Valenciana (DOGV. num. 4.532, de 27 de junio
de 2003), “la casa de las andorinas” se presenta como un CAM con la modalidad de
plazas de acogida para niias, nifos y jovenes con edades comprendidas entre los 6 y los
18 afios, atendiendo las necesidades sociales, educativas, emocionales y personales que
han provocado su desproteccion.

Durante 2022, afio de recogida de datos para el Plan de Igualdad y esta Auditoria
asociada al mismo, en base al registro retributivo aportado por la gestoria que les lleva
el tema laboral, han desarrollado su trabajo un total de 16 personas (9 mujeres y 7
hombres). La organizacion se encuentra bastante igualada en cuanto al sexo, 56,25% de
la plantilla del 2022 eran mujeres y el 43,75% hombres.
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Resulta de aplicacion el Convenio colectivo para empresas de atencidn especializada en
el dmbito de la familia, la infancia y la juventud de la Comunitat Valenciana (Cod.
80000545) y ademas:

el lll Plan Estratégico del Tercer Sector de Accidn Social hace referencia especifica a esta
linea de accidn, incluyendo en sus practicas medidas de accion positiva y de consecucién
de laigualdad de género. También la Ley 43/2015 del Tercer Sector de Accidon Social hace
referencia a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio
rector de las entidades del Tercer Sector de Accion Social.

Precisamente la plataforma nacional del Tercer Sector presenté un Compromiso por la
Igualdad de Género Tercer Sector de Accion Social en 2014 que hace hincapié en las
medidas efectivas para lograr la igualdad real entre sexos en las organizaciones de este
sector. Asimismo, la Comisién de la Condicidn Juridica y Social de la Mujer de Naciones
Unidas recordd en su declaracion politica de 2015 el papel de la sociedad civil y la
importancia de la actividad de las ONGs en pro de la igualdad de género, insistiendo en
la integracion de la perspectiva de género en todos los ambitos.

Por lo que afecta al “Registro retributivo” Tal y como establece el Real Decreto
902/2020, 13 de octubre en su Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.

“1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores, todas las empresas deben tener un registro retributivo de
toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. Este
registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracion de
las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante
la elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.”

Conforme a la regulacidn establecida por el Estatuto de los Trabajadores y el Real
Decreto 902/2020, 13 de octubre, el registro retributivo habra de establecerse para cada
empresa y estar referido a toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos
cargos. De acuerdo con esto es obligatoria la realizacién de un registro retributivo que
se refiera a toda la empresa, sin perjuicio de que, si asi se decide, la empresa pueda,
ademas, elaborar un registro retributivo por cada centro de trabajo.
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3. DESCRIPCION DEL SISTEMA RETRIBUTIVO DE LA
ORGANIZACION

Las retribuciones vienen determinadas por su Convenio Colectivo, en base al grupo
profesional al que se esté asignado. Tal y como aparece en el convenio y con diferencias
establecidas ya en el Il Convenio (vigente hasta 2009) para algunos puestos como
Educador/a Social tanto en el Grupo B como en el Grupo C.

TABLAS SALARIALES 2021
; Salario | Complemento | Total | Trienmios

CATEGORIA base especifico | mensual

GRUPO A
Puestos de licenciatura:
psicologo/a, pedagogo’a,
psicopedagogo/a, medico/a, 1.335,02 862,22 2.197.24| 4561
Jurista

GRUPO B
Puestos de diplomatura:
trabajador/a social, DUE, >
educadorfa social, profesor’a 1.290.52 457.70 1.74822 | 36.66
apoyo

GRUPO C

TIS, Téc. Educacion Infantil,
TASOC: TAFAD, maestro/a | 1.112.53 408.62 1521,15| 27,72

de taller
Mediador/a intercultural 111253| 40862 |152115| 27,72
Téc. Integracion Laboral 98086 | 11477 |110463| 2172
o Promocion lgualdadde | 93086 | 11477 |110463| 2272
Monitor e taller 111253 22746 |[133999] 2172
o 153 2746 1339990 2772
Administrativo/a 111253| 2746 |133999] 2772
Jefe/a de Administracion | 1.112.53| 55930 |1671.83| 27.72
GRUPOD
Oficial 1* Administracion | 890,00 | 31923 |120923| 2325
Aux. administrativo/a 89000 | 18222 |107222| 2335
Cocinero/a 20000 | 20812 |109812] 2325
Gobernante/a 89000 | 41598 |130598| 2325
Conductor/a 89000 | 27087 |116087| 2325
Auxiliar de control 107547| 15706 |123253] 2325
GRUPOE
Conserje/a- Portero/a 84552 460.47 130599 1878
Oficial/a mantenimiento 84552 | 31536 |116088| 1878
Sereno/a 84552 | 20897 |107449] 1878
mf:nd""‘““““‘“‘“ 84552 | 22897 [107449| 1878
CATEGORIAS
FUNCIONALES
Categoria
Director/a 503,25
Subdirector/a 460.59
Coordinador/a de programa 162,06
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Grupo A 2008 2009

Categoria S.Base |C.Esp. |Antig. | Total S. Base C.Esp. |Antig. |Total
Psicologola 127042 | 67756 | 4278 | 194798 1.302,18 69450 | 4384 | 199668
Pedagogo/a 127042 | 67756 | 4278 | 1.94798 1.302,18 6450 | 4384 | 199668
Psiopedagogo/a 127042 | 67756 | 4278 | 194798 1.302,18 69450 | 4384 | 199668
Médico/a 127042 | 67756 | 4278 | 194798 1.302,18 6450 | 4384 | 199668
Grupo B - - - -
Categoria S/Base |C.Esp. |Antig. |Total S. Base C.Esp. |Antig. |Total
Trabajador/a Social 122807 | 32183 | 3438 | 1.549.90 1.25877 32088 | 3524 | 158865
Diplom. Univ. Enferm. (D.U.E.) 120807, | 32183 | 3438 | 154990 125877 32988 | 3524 | 158865
Educador/a 122807 | 32183 [ 3438 | 154990 125877 32088 | 3524 | 158865
Profesor/a apoyo 122807 | 321,83 | 3438 | 154990 125877 32988 | 3524 | 158865
Grupo C - - - -
Categoria S.Base |C.Esp. |Antig. |Total S. Base C.Esp. |Antig. |Total
Educador/a 105869 | 27562 | 2599 | 1.33431 1.085,16 28252 | 2664 | 136767
Técnicola en Integr. Social 105869 | 27562 | 2599 | 1.33431 1.085,16 28252 | 2664 | 136767
Monitor/a talleres 105869 | 11445 | 2599 | 117314 1.085,16 117,31 2664 | 120247
Maestro/a de Taller 105869 | 27562 2599 | 133431 1.085.16 28231 2664 | 136767
TASOC./TAFAD. 105869 | 27562 | 2599 | 133431 1.085,16 28252 | 2664 | 136767
Monitor/a ocio y tiempo libre 105869 | 11445 {2599 | 147314 1.085,16 117,31 2664 | 120247
Jefela Cocina o T.S.en Restauracion| 1.05869 | 11445 | 2599 | 117314 1.085,16 117,31 2664 | 120247
Jefela de Administracion 105869 | 42348 | 2599 | 148217 1.085,16 43407 | 2664 | 151922

“CAPITULO Il Estructura retributiva” “Las retribuciones se pueden desglosar en:

a) Salario base

b) Antigliedad

c) Complemento por ejercicio de cargos unipersonales
d) Complementos especificos

e) Pagas extraordinarias

Se entiende como salario mensual la suma de los apartados a) salario base y d)
complementos especificos. A esta cantidad se le sumara el apartado b) antigliedad,
cuando la tuviere y el apartado c) complemento por ejercicio de cargos unipersonales,
cuando el trabajador o trabajadora lo desempefie, asi como el resto de los
complementos salariales que se encuentran regulados en el vigente convenio.

El pago del salario se efectuara por meses vencidos, dentro de los cinco primeros dias
del mes siguiente. Serd abonado en metdlico, cheque o talén bancario, transferencia u
otra modalidad, previo acuerdo de los trabajadores y trabajadoras.”

Siendo las que encontramos aplicadas,
Art. 57. Antigliedad

Por cada trienio vencido, todo el personal dependiente de este Convenio tendra derecho
a percibir la cantidad que se refleja en el Anexo Il. El importe de cada trienio se hara
efectivo en la primera ndmina del mes de su vencimiento. La fecha del cémputo de
antigliedad serd la de ingreso en la empresa, independientemente del tipo de contrato
suscrito con el trabajador o trabajadora.
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Art. 60. Complementos por el ejercicio de cargos unipersonales

Los trabajadores o trabajadoras que ejerzan cargos de libre nombramiento y revocacién
por parte de la empresa, salvo que normativa posterior o acuerdos internos marquen lo
contrario, como son: director/a, Subdirector/a, Coordinador/a de programa, durante el
tiempo efectivo del ejercicio del cargo, recibiran el complemento econdmico que indica
el Anexo I, no siendo en ningln caso consolidable por el ejercicio del referido cargo.

4. ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES

Para analizar las retribuciones recibidas entre trabajadoras y trabajadores durante el
ejercicio 2022, hemos partido del registro retributivo aportado por la gestoria de la
organizacién. Y teniendo en cuenta tanto la media como la mediana. La media ha sido
tradicionalmente una métrica popular de un punto medio en un conjunto; sin embargo,
tiene la desventaja de ser influida por valores separados que son mucho mas altos o
bajos que el resto de los valores. Por esa razon, la mediana es una métrica de punto
medio mejor para los casos en los que un niumero pequefio de valores atipicos podrian
sesgar drasticamente la media. Calculando a partir de esto las retribuciones
normalizadas (o equiparadas) a partir de las retribuciones cobradas, las cuales, nos han
permitido la comparabilidad de los datos.

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

Para abordar el desempefo y encuadrar convenientemente, hemos utilizado la
informacién que aparece en sus memorias anuales referente a todos los puestos. En
base a esta informacién y contrastada con la del Registro Salarial, el equipo se distribuye
de la siguiente manera:

Equipo Educativo. El equipo de trabajo es un grupo de 14 personas con habilidades
complementarias y comprometidas en un propdsito, objetivos de rendimiento y
enfoque comun, mutuamente responsables. Es un equipo educativo especializado,
responsable de dinamizar el proyecto "la casa de las andorinas" a través de la vida
cotidiana, que garantiza su presencia en el centroy la atencién directa de todas las nifias,
nifios y jévenes acogidos. Les avalan afios de experiencia y formaciones especificas en
intervencidn con menores, asi como formaciones complementarias, como el carné de
manipulador de alimentos, que todos los miembros de la plantilla poseen. Los diferentes
equipos, con encargos y funciones complementarias, se reparten a grandes rasgos de la
forma siguiente: Equipo educativo (14 educadores/as e integradores/as sociales)
Descripcidn del drea / tareas del puesto: - Ambito convivencial: actuaciones educativas
en las actividades de la vida cotidiana y cuidado del mantenimiento del hogar. -
Intervencion educativa: seguimiento individualizado; gestién de las necesidades;
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elaboraciony
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seguimiento del programa educativo individualizado. - Ambitos sociales: cuidado de los
asuntos personales de los nifios, nifias y jévenes (Supervisary acompanar el area escolar,
sanitaria, judicial, pre-laboral, familiar, etc. ) Repartidos en turnos de mafiana, tarde, fin
de semana y noches, los educadores quedan asignados a un turno concreto,
produciéndose rotaciones periddicas bajo criterios acordados previamente.

Equipo técnico (2 profesionales de las disciplinas de Trabajo social y Psicologia).
Descripcidn del drea / tareas del puesto: - Area judicial y documentaria: coordinacion
equipos técnicos; defensa juridica; elaboracidn de informes. - Coordinacion con recursos
externos: coordinacién con los Servicios sociales municipales; tramites de ayudas,
documentacién y residencia; tramites médicos y educativos. - Ambito especializado /
terapéutico: Trabajo individualizado y coordinacién especializada. - Ambito familiar:
Intervenciones y mediaciones familiares.

Direccion y administracion (1 director del centro y 1 educadora social en la gestion) -
Gestion de la entidad: Institucional y administrativa; laboral y de recursos humanos;
econdmica; documentaria. - Planificacidon de la vida en el centro: coordinar la labor del
equipo educativo; revisar las normas de funcionamiento y convivencia del centro, de la
programacion anual y de la memoria anual. - Responsable de la guarda y tutela de los/las
menores residentes en el centro.

Personal de cocina y limpieza (1 profesional) - Gestién de los menus y las compras de
alimentacion. Durante el afio 2022 no aparece nadie asignado a limpieza del centro en
contratacién directa.
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Analisis de Salario por Departamento y Puesto

Para analizar el posible desequilibrio salarial hombres/mujeres en ASSOCIACIO
MENUTS debemos recordar su estructura laboral. Mediremos atendiendo a las
categorias profesionales desglosadas por sexo, atendiendo a la media y la mediana de
los realmente percibido considerando el salario base, la antigliedad, los
complementos por categoria funcional, las pagas extraordinarias y los complementos
de especialidad donde coincidan mujeres y hombres.

La plantilla de ASSOCIACIO MENUTS se encuentra compuesta por:

e PSICOLOGO/A. Grupo A: Titulacion Superior. Personal de Atencion
directa.

e EDUCADOR/A. GRUPO B: Titulados medios. Personal de Atencion
Directa.

e EDUCADOR/A. Grupo C.1. profesionales con la titulacion requerida.
Realiza su tarea, fundamentalmente, en horario nocturno o periodos
vacacionales, fines de semana y dias no lectivos de los y las menores.

e TECNICO/A EN INTEGRACION SOCIAL. Grupo C.3. Es quien, con la
titulacion requerida, forma parte del equipo educativo. Son sus
funciones durante el horario que le corresponda, intervenir en el
ambito de sus competencias profesionales con los menores y/u otros
usuarios a su cargo en las acciones de apoyo educativo y de
integracion social, laboral y cultural.

e COCINERO/A. Grupo D.3.Es el encargado de la preparacion de los
alimentos responsabilizandose de su buen estado y presentacion, asi
como de la pulcritud del local y utensilios de cocina. En caso de no
existir Jefe de cocina velara por el cumplimiento de la normativa sobre
manipulacion de alimentos.

Descripcion del procedimiento llevado a cabo:

La valoracién del puesto de trabajo se ha llevado a cabo mediante los grupos del
convenio. Tal y como se detalla en CAPITULO | Categorias profesionales del Convenio de
aplicacién y a través de un procedimiento cuantitativo denominado “método por puntos
y factores”. Para ello, nos hemos basado en la guia detallada “Promocién de la igualdad
salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos”, publicado por la Oficina
Internacional del Trabajo. Mds adelante tenemos intencién de realizarlo en base a la
guia que propone el Ministerio por ver si podemos profundizar algo mas.

Hemos evaluado cada puesto segun distintos criterios denominados “factores” que nos
ha permitido establecer un valor numérico a cada puestoy, de este modo, cuantificar la
diferencia de valor entre puestos.

12 PASO: DEFINICION DE LOS FACTORES DE VALORACION.

1.1. Se han definido cuatro tipos de factor de valoracién con la finalidad de evaluar todas
las tareas ejecutadas por los trabajadores/as:
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TIPO DE FACTOR

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

RESPONSABILIDAD

ESFUERZO

CONDICIONES EN LAS QUE SE REALIZA EL TRABAJO

1.2.Se han definido los subfactores, adaptados a los puestos de trabajo:

Tanto la de esfuerzo (tanto fisico, como mental y emocional) como la de condiciones en
las que se realiza el trabajo hemos decidido darle la misma puntuacién a toda la plantilla
(5). Esta organizacién es muy horizontal y no aplicamos subfactores diferentes para

estos factores.

TIPO DE FACTOR

SUBFACTOR

CONOCIMIEN

TO Y APTITUDES

Formacion académica. Grupos

RESPONSABILIDAD

Experiencia

Supervision de las personas

ESFUERZO

Emocional, mental y fisico

CONDICIONES EN LAS QUE SE REALIZA EL TRABAJO

Fines de semana y nocturnidad

22 PASO: DEFINIR LOS NIVELES DE GRADUACION DE CADA FACTOR Y ASIGNAR UNA

PUNTUACION

Se han definido los niveles de exigencia y los puntos asociados a cada subfactor. La
puntuacién estd comprendida entre 1y 5, siempre en orden creciente.

TIPO CONOCIMIENTO Y APTITUDES

FACTOR 1 Formacidon académica

NIVEL DESCRIPCION PUNTOS
N1 No se requieren estudios especificos 1

N2 Diplomaturas / FP superior o equivalente 3
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N3 Licenciatura / Grado 5
TIPO RESPONSABILIDAD

FACTOR 2 Experiencia

NIVEL DESCRIPCION PUNTOS
N1 Ninguna experiencia 1

N2 De 1 a 3 afios de experiencia 2

N3 Entre 4 y 5 afos de experiencia 4

N4 Entre 6 y 10 afos de experiencia 5
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TIPO RESPONSABILIDAD

FACTOR 3 Supervision de las personas

NIVEL DESCRIPCION PUNTOS
N1 Ninguna responsabilidad sobre la organizacion del trabajo 1

N2 Organiza el trabajo de forma ocasional y hasta 3 personas 2

N3 Participa en la organizacidn de personas, mas de 3 3

N4 Tiene la responsabilidad exclusiva de la organizacion 5

32 PASO: PONDERACION DE CADA TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR
Con la finalidad de determinar la importancia relativa para la organizacion de cada tipo
de factor y subfactor:
e Se ha ponderado cada tipo de factor asignando un porcentaje a cada uno

de ellos, de manera que entre todos sumen el 100%

e B. Se ha ponderado cada subfactor asignando un porcentaje a cada uno

de ellos, de manera que entre todos los subfactores de un mismo tipo de
factor, sumen el porcentaje total de cada factor.

Cabe destacar que se ha utilizado la misma tabla de ponderacién para todos los puestos
contemplados en la valoracion de puestos de trabajo.

TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR

PONDERACION

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

30%

Formacion académica

30%

RESPONSABILIDAD

30%

Experiencia

10%

Supervision de personas

20%

ESFUERZO

20%

CONDICIONES DEL TRABAJO

20%

100%

100%

42 PASO: ASIGNACION DE PUNTOS A CADA TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR
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En funcion a la ponderacidn establecida en el paso anterior, se ha calculado la
puntuacién de cada factor y subfactor tomando como base una escala de 1.000 puntos.

El objetivo de la asignacién de puntuacion es reflejar adecuadamente el valor que
aporta cada factor y subfactor a cada puesto de trabajo
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TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR PONDERACION PUNTOS
CONOCIMIENTO Y APTITUDES 30% 300
Formacidén académica 30% 300
RESPONSABILIDAD 30% 300
Experiencia 10% 100
Supervision de personas 20% 200
ESFUERZO 20% 200
CONDICIONES DEL TRABAJO 20% 200
100% 1000
100% 1000
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PUESTO PUNTO
e PSICOLOGO/A. Grupo A 12
e EDUCADOR/A GRUPO B (203) 9
e EDUCADOR/A GRUPO C (301Y 302) 8
e TECNICO/A EN INTEGRACION SOCIAL 7
e COCINERO/A 3
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AUDITORIA RETRIBUTIVA ASSOCIACIO MENUTS PLANTILLA 2022

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA

FECHA LISTADO: 02/02/2023
PERIODO DE CALCULO: 01/2022 a 12/2022

EMPRESA!: 00097-ASOCIACION MENUTS VALENCIA $9768204

EMPRESAS ATENCION ESPECIALIZAD 403 COCINERO/A 1,00 10.680,00 10.277,84 20.957,84

1UIALES

N° personas % ‘
Convenio BARIQHRLFTUPO B Mujeres B rombres B wujeres [ - | ‘

Salari Comanlementos Salariales Percepciones Extrasalariales Total

VYuiere g Riferenci gy Mujeres B Hombres B Diferencia B Mujeres B2+ ombres B piferencia Wuiere oy Retribuciongs Diggjenci
Hi ! ‘ Hombres -

EYPEETRLTZAT YV LUL FIILULUGUI A L 10.02U,£0 19.099,10 £%8'

I:glxgl: éé%HIYZAD EDU%OR/A 1,0 2,0 33,33% 13.3%0,34 14.418,29 ég. 152148 1.6bb, 7 1 1,90% fﬁl 22.085,U0
ESBHETALPZALR VU £Ud EUULAUURIA 5,00 4,0 “4£,0070 10.400,24 12.400,24 0.019,01 1U.£20,91 10,9470 239V A3
EYREE BdFEEANZAD EDUCABOR/A & M HHE 800033 431

ESBHETALTZALR VU BB EVINIVUIA N INTEGK. L 13.59U,90 0.10V,LL 658

COMPARA I IVA SALARIAL/INFORME BRECHA RETRIBE RMAHZA -
FECHA LISTADO: 0210212023 -m--

PERIODO DE CALCULO: 01/2022 a 12/2022

EMPRESA: 0009 /-ASOCIACION MENUI'S VALENCIA &59 168204

1UIALES
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Salari Dig Camplementog Salariales Percepciones Extrasalariales . Total
- Mujeres B Hombres Bl Diferencia K Mujeres Bl Hombres B Diferencia B [ Retribuciones

Convenio a BRIRIqERALGrUPO N° personas O
Muijeres [ - U - | Muijeres sk Hombres

EYSHEALTZALR VU LUL FOILULUGUI A 1,0 10.02V,20 19.099,10 sg00o,

ENMRKE ANz AD EDUCKB0OR/A 1,00 2,00 33,33% 13.350,34 14.418,29 é& 1.521,48 1.0bb,( [ 1,90% 4HrL 22.085,Ub 3
ESPETTRLTZAD YV 2Ud EUULAUUIIA o0y 4,00 “4£,0070 10.400,24 10.400,24 0.uro,0U YUl 1,£D 11,0070 43009, 44000 99
I:glxgl: %%HIYZAD EDUC%OR/A 3,uu 15.480,24 B8.21280 ﬁlb&

ESPETTRLTZAD YV QYC| EVINIVUIA EN N EGTR. 1,00 19.00U,90 0.10V,cL 6610,
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Observando el detalle del salario, los complementos y las percepciones extrasalariales, se observa un pequefio error en la denominacién
categoria/Grupo en cuanto a Educador/a entre la media y la mediana, pero como es poco significativo, es asi como aparece en el registro
retributivo, parece que el de la mediana es el correcto, decidimos respetarlos tal cual.

De las 16 personas analizadas, 1 de ellas, mujer, ocupa el puesto de psicologia (6,25%). Otra, hombre, el de Técnico en Integracién Social (6,25%),
y otro 6,25%, también hombre, el puesto de Cocinero. El 18,75% restante ocupan puestos de Educador o Educadora Social, 7 mujeres y 6
hombres.
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Cruzando los puntos obtenidos en relacion con la media y la mediana de los
complementos salariales en la categoria profesional 203 EDUCADOR/A. Grupo A existe
una diferencia a favor de los hombres. La diferencia en la media es del 7,5% y en la
mediana de 4,09%. Esto se debe a que uno de los hombres cobra un complemento
salarial mayor por antigliedad. Esta diferencia se arrastra al total de las retribuciones
donde las diferencias de la media y la mediana son 12,41% y 12,19%, respectivamente.
Muy por debajo del 25% establecido como limite a partir del cual se considera
discriminatorio.

En la categoria 302 EDUCADOR/A. Grupo C.1. arroja una diferencia del 5,49% a favor de
los hombres. Revisados los complementos salariales y extrasalariales y consultado con
la gestoria nos explican una de las mujeres coje una baja por incapacidad comun desde
el 17/11/2021 al 30/06/2022. Coge un permiso sin sueldo desde el 13/08/2022 al
13/11/2022, este tipo de permisos se notifican a Seguridad Social como inactividad
temporal por lo que la trabajadora no cobra, pero si que hay obligacién de seguir
cotizando por ella. A partir del 13 de noviembre solicita una excedencia y en este tipo
de permisos ni se cobra, ni se cotiza. Todo ello da explicacidén a esa pequefia diferencia
tras realizar la mediana.

Sin mas diferencias en el resto de las categorias. No se aprecia discriminacion salarial en
base al sexo en ninguno de los puestos existentes.

6. PLAN DE ACTUACION

Continuar con el registro salarial tal y como se tiene definido. Revisando el puesto de
Educador/a Social, en sus diferentes grupos, por si afecta en algo el que entendemos
debe ser un pequefio error de denominacion.

Como sugerencia, dado los grandes cambios legislativos recientes, tras una necesaria
formacion al respecto del personal que deba manejarla, realizar la definicién de los
puestos de trabajo en base a factores y subfactores de manera mucho mas detallada.

Se podria utilizar la herramienta recomendada tanto por el Ministerio de Trabajo como
por el Ministerio de Igualdad, descargable en:
https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta registro retributivo/index.htm

Documento realizado por las Agentes de igualdad de la asociacidn AliaEnRed.
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