DIAGNOSTICO DE
SITUACION
PREVIA AL PLAN
DE IGUALDAD

il
,’ 3 ASOCIACION GALEGA
<= SAN FRANCISCO



ASOCIACION GALEGA

=5 SAN FRANCISCO

iNDICE
(| 1151010/ o7 o] ———————————— T £ S (9 T S S 3
2. INFORME DIAGNOSTICO. CONDICIONES GENERALES .......coiviiiietiictee ettt ettt st s 8
3. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA .....coviiuiiritietiieteetteeteeteese et eaeeenaeereeteeaesereeneeteensensaeneseeesaeenseins 10
3.1 Ficha de la empresa 10
3.2 Presentacion de la Empresa 11
3.3 El sector de la actividad 12
3.4 Organigrama 13
4. DATOS GENERALES DE LA PLANTILLA. INFORMACION CUANTITATIVA .ooiaiiiiieeeeeee et 13
4.1. Plantilla total por sexo 13
4.2. Distribucion de la plantilla por centros de trabajo 14
4.3. Distribucion de la plantitla por departamentos. 15
4.4, Distribucion de la plantilla por puestos 15
4.5 Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico 19
4.6 Distribucion de la plantilla por antigliedad. 19
4.7 Distribucidn de la plantilla por edad 22
4.8 Distribucion de la plantilla segln responsabilidades familiares 27
4.9 Distribucién de la plantilla por nivel de estudios. 30
4.10 Distribucién de la plantilla atendiendo a su diversidad. 33
5. CONDICIONES DE TRABAJO .ttt et e et e e et s e e s ea st r e s s e e s e s n e s naenennnenens 34
5.1 Distribucién de la plantilla atendiendo al tipo de contrato 34
5.2 Distribucidn de la plantilla segun grupos profesionales. 37
5.3 Retribuciones, auditoria retributiva y registro retributivo. 38
6. CUESTIONARIO DE LA PLANTILLA Lot ettt et et e et e et et e e an e e abeaaenensenaaaees 38
7. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION L..eiiiiiiiiiiiiiiiitietietiiie ettt st ettt eeete et ene e 41
7.1 Procedimiento de la practica de seleccion y contratacion 41
7.2 Incorporaciones producidas en los uttimos afios (2020-2022). 43
7.3.Ceses producidos en los ultimos afos (2020-2022). 48
8.  PROCESO DE FORMACION ...ooiiiiiitiiite ettt ettt e e et et esae e et e e b e eseeesbe e ste s eeesteeenssansaeanse s 53
8.1.Descripcion del proceso de formacién 53
8.2.Formacion impartida los ultimos dos afios (2020-2022) 55
9. PROCESO DE PROMOCION ......uoiitiitiittctteettetteettatiesaeeebase e eans e ebeee e s e teseeensaeteabe e sraabsebeebeeneenteareenne e 59
9.1.Descripcidn de las practicas de promocion 59
10. INFRARREPRESENTACION FEMENINA ©..oeeitt ittt e et e eeete ettt e e st te e e st eaesaraatee s aenraeseentnneeseennneens 60
10.1. Evolucion de la plantilla en los ultimos cuatro anos 61
11. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL. ......... 65
11.1. Descripcion de las practicas. 65
11.2 Permisos y suspensiones del lltimo afio. 70
12. SALUD LABORAL Y ACOSO ... iiiiiitiee it e e ettt e e e ettt et e stk s e e re et e e e s s eenr et s s e et aaabaabs s e teeabia e nees 73
12.1 Salud taboraly prevencion 73
12.2 Acoso laboral, por razén de sexo o sexual 73
13. LENGUAIE Y COMUNICACION ..coitiieioie ettt oottt et eae e ettt e e bt e et e e e b e e e b ee e e ebbeesbeaesbee e beaennbeeenes 74
14. POLITICAS DE RSE Y RELACIONES CON LOS GRUPOS DE INTERES .....vvieveeiiecieetee vttt 76
15: CONEHYS| @ NES 1 - rrrrrtt s AT Bt bEEEE T i bk A A5 s sisiso s BT TTloes i lseTs ilelelTeoiselssisi 8 s 18 o 1o 4 s 0 s essinle o 1o 1o sdFo oo o sl 77

2|81




/T
) sij ASOCIACION GALEGA
w =< SAN FRANCISCO

1. INTRODUCCION

El reconocimiento de la igualdad entre mujeres y hombres y la dificultad de implantar la igualdad real,
ha sido un impulso necesario para adoptar las politicas de igualdad. Las mismas, hacen con el objetivo
de erradicar los obstaculos que imposibilitan que mujeres y hombres ejerzan sus derechos y libertades

en condiciones de igualdad.

A tal efecto, se aprueba la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy
hombres, gue tiene por objetivo hacer efectivo el derecho de igualdad, a través de la eliminacién de la
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualquiera de los ambitos
de lavida para alcanzar una sociedad mas equilibrada, mediante el desarrollo de los preceptos 9.2y 14

de la Carta Magna.

En el ambito de las relaciones laborales, todas las organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y a tal efecto, deben adoptar un conjunto de medidas
dirigidas a erradicar la discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, lo que comunmente se
denomina como, Planes de Igualdad. El articulo 46 de la LOI, define los planes de igualdad “como el
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar

toda discriminacion”.

El presente documento - Informe Diagndstico - tiene por objetivo, recabar y analizar los datos para
detectar posibles desviaciones, es decir, se trata de hacer un balance de situacién de la empresa
Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA), respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres para identificar aquellas areas que pueden ser mejoradas, taly como reza el precepto 46 de

la LOI “los planes de igualdad se adoptaran después de realizar un diagndstico de situacion”.

Fruto de este analisis previo, se identificaran las situaciones de asimetria y desigualdad entre
trabajadoras y trabajadores para el posterior disefio y definicion de las medidas que conformaran el

Plan de Igualdad Asociacidn Galega San Francisco (AGASFRA).

La asistencia técnica ha sido llevada cabo por Top Management Consulting, entidad experta en
consultoria de soluciones de recursos humanos en general, y en organizacion, compensacion, talento

y planes de igualdad en particutar.
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MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad es un principio juridico universal reconocido en numerosos textos internacionales de

derechos humanos.

EnlaUnién Europea, el principio de igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres es un elemento
fundamental en la construccidn politica, social y econémica. La legislacion europea en materia de
igualdad cuenta con un ndmero considerable de disposiciones, ofreciendo una base sdliday completa

gue permite garantizar la observancia del principio de no discriminacion.

En nuestro Ordenamiento juridico también se configura como un principio bdsico recogido en la
Constitucion Espafiola, dentro del capitulo de derechos fundamentales. A pesar de este
reconocimiento legal, lo cierto es gue son frecuentes las situaciones en las gque la mujer sufre

situaciones de desigualdad y discriminacion.

Para evitar y solucionar situaciones de discriminacion por razén de sexoy promover la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se publica en Espafia la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en el marco de esta ley se regulan la elaboracidn y aplicacion de los planes de
igualdad. En marzo de 2019, se incrementa el nivel de exigencia para los planes de iguatdad con la
aprobacion del Real decreto- ley 6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la iguatldad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, que modifica los
articulos 45y 46 de la ley organica. Esta norma, ademas, recoge expresamente “que se desarrollaran
reglamentariamente el diagndstico, los contenidos, las materias, (as auditorias salariales, los sistemas
de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro de Planes de igualdad, en

lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

El 14 de octubre de 2020, dando cumplimiento al mandato precitado, se publica el RD 901/2020 de 13
de octubre, por los que se regulan los planes de igualdad, asi como su diagndstico y su registroy el RD
902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que tiene por objeto
establecer las medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no

discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva.

En el plano autonémico el Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto
refundido de las disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia de igualdad,
refuerza el compromiso de Galicia, en la eliminacién de la discriminacidn entre mujeresy hombresy en
la promocion de laigualdad. Esta disposicion aborda en el TITULO llI, “La igualdad en las empresasy en

la negociacidn colectiva”, dedicandole el CAPITULO | a los Planes de igualdad.
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En los textos legales resenados se definen los Planes de Igualdad como:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover
los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo
se elaborarda un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i} Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

La elaboracion del diagndstico se realizard en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
para lo cual, la direccién de la empresa facilitara todos los datos e informacién necesaria para elaborar
el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro
regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores”.

El Plan de Igualdad en, surge en este marco legal y normativo y se convierte en una prioridad dentro del

plan estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental de las relaciones

laborales y de la gestidon personas.
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PUESTA EN MARCHA DEL PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA), tiene la voluntad y el compromisc de favorecer la
igualdad entre hombres y mujeres en todos los ambitos de la empresa sin que se produzca ninguna
discriminacion por razén de sexo en el acceso a los puestos de trabajo, retribucion o posibilidades de

formacién o promocion profesionatl.

Este compromiso se consolida con la decision de elaborar e implementar el Plan de Igualdad de la

Compania, para ello:

En fecha de 25 de febrero del 2022 la Direccion de la empresa formaliza, publica y comunica a la
totalidad de la plantilla su compromiso con el principic de Igualdad de oportunidades entre hombresy

mujeres.

El 18 de diciembre de 2023 se constituye, mediante acta, la Comisién negociadora del plan de

igualdad, organo paritario formado por representacion de la empresa y de la parte social.
Composicion de la Mesa Negociadora.

La mesa negociadora queda conformada de la siguiente manera:

En representacién de la empresa:

» Jose Manuel Vila Fernandez, 36.139.061-N, Gerente
» Catalina Conde Sobral, 44.080.659-D, Directora General

En representacion de la plantilla:

» Leticia Rodriguez Rodriguez, 36146426V y Delegada CSIF
» Teresa Dominguez Paz, 56131196)y Delegada CIG

La empresa cuenta con los siguientes centros de trabajo:

PROVINCIA | DIRECCION PLANTILLA

Calle Cangas, 14 - Centro Ocupacional vy
Pontevedra | Residencia, Centro Especial de Empleo, Centro de | 59 personas

Diay servicios generales de la entidad.

Avenida Europa, 94 - Centro de Educacion Especial
Pontevedra 48 personas
y Centro de Atencion Especializada Juvenil

Calle Tomas Paredes, 48 - Centro de Atencidn
Pontevedra 51 personas
Especializada de Adultos

e f@/ (G
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En el acta de constitucién se regulan las funciones del érgano, asi como su régimen de funcionamiento.

Entre sus funciones se acuerdan:

» Negociary elaborar el diagndstico y las medidas que integran el Plan de Igualdad.

» Elaborarelinforme de los resultados del diagndstico.

» Identificar las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacion.

» Impulsar laimplantacion del Plan de lgualdad en la empresa.

» Definir los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion necesarios
para realizar el seguimientoy evaluacion del Plan de Igualdad.

» Remitirel plandeigualdad aprobado a la autoridad laboral competente, a efectos de su registro,
depodsito y publicacion.

» Elimpulsar las primeras accicnes de informacion y sensibilizacién de la Plantilla.

De esta forma, la empresa apuesta porque la igualdad sea un principio estratégico en su Politica

Corporativay de Personas.

Finalmente, la Comision Negociadora acuerda que se nombre a José Manuel Vila, como secretario:

Seran funciones de la secretaria:

» Elaboracionyredaccién de las actas de las reuniones ordinarias y extraordinarias.

» Convocar a la Comision de Igualdad, en tiempo y forma, adjuntando el oportuno orden del dia,
con documentacion complementaria, si procediera.

» Comunicar cualquier modificacién en fecha y hora de las reuniones, con un minimo de 24 h.
antes de la celebracion de estas.

» Teneradisposicionde los componentes de la Comision las Actas de tas Sesionesy los acuerdos

adoptados.
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2. INFORME DIAGNOSTICO. CONDICIONES GENERALES

El objetivo principal del presente diagndstico es realizar una fotografia fija del estado de situacion en
materia de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en Asociacién Galega San Francisco
(AGASFRA), para detectar posibles desviaciones ademds de aquellas desigualdades o
discriminaciones, directas o indirectas, que, por razén de sexo, pudieran existir en la empresa y, en
general, visibilizar cualquier obstaculo que impida o dificulte la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. Definir tas acciones y objetivos de mejora que se plasmaran en el Plan de Igualdad, con el

objetivo de utilizarlo como una herramienta estratégica de gestion de personas.

El presente informe se ha basado en la recopilacién y analisis de la informacién necesaria para mediry
evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de cada una de las materias previstas en el

articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo:

Proceso de seleccidon y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacidn.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.

D N N N N U NN

Retribuciones.

\

Prevencion del acoso sexualy por razon de sexo.

Para la obtencion de los precitados datos han participado tanto el equipo de Personas (datos
cuantitativos), como una muestra de trabajadores y trabajadoras para aquellos de indole cualitativa.

Para ello, se han utilizado diferentes herramientas, tales como, cuestionarios.

En la realizacidn del presente diagnostico ha participado, la Comision negociadora. Todas las personas
que forman parte de esta tienen los conocimientos necesarios en materia de igualdad para negociar el
diagnostico y ademas realizar el seguimiento del Plan de Igualdad e implantar las medidas u acciones

necesarias para evitar inequidades internas en materia de género.
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CONDICIONES GENERALES RELATIVOS AL DIAGNOSTICO

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que formen parte del diagndstico

estan desagregadas por sexo, tal y como establece et RD 901/2020 de 13 de octubre.

Cabe indicar que:
v' Los datos analizados pertenecen a la empresa Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA).

v' Lafecha de la deinformacion cuantitativa corresponde a 30 de noviembre de 2023. Adema3s, se
ha analizado el histérico de la informacion correspondiente a infrarrepresentacion (cuatro
ultimos anos); seleccion (en base a los tres ultimos anos); formacion y promocion (de tos

ultimos dos anos) y finalmente sobre las condiciones (lltimo afio).
v' Lafecha de inicioy fin de la realizacion del diagndstico ha sido del 10/10/2023 a 05/05/2024.

v'  Ademas, los datos cuantitativos y cualitativos necesarios para dar cumplimiento a cada una de
las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, se ha

analizado:

o Memoria anual

o Plan estratégico.

o Descripciones de puesto

o Ofertas de trabajo y ofertas de promocidn interna.

o Pagina web corporativa.

o Sistema de prevencion.
Asimismo, en la empresa Asociacién Galega San Francisco, objeto de analisis para el diagnéstico de
igualdad, se aplica a fecha de la realizacion del presente estudio el XV Convenio colectivo general de

centros y servicios de atencion a personas con discapacidad para los tres centros de trabajo.

El precitado convenio, especificamente disefado para garantizar condiciones laborales adecuadas en
el ambito de atencién a personas con discapacidad, establece los derechos y deberes tanto del
personal como de la entidad empleadora. Su aplicacién demuestra el compromiso de la empresa con
el cumplimiento de normativas laborales orientadas a promover la igualdad de oportunidades y el
respeto a la diversidad en el lugar de trabajo. Es importante subrayar que este convenio representa un
marco regulatorio fundamental para la gestion de recursos humanos en los distintos centros de trabajo

de la empresa, contribuyendo asi a la construccion de un entorno laboral inclusivo y equitativo.
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Asimismo, al ofrecer servicios de ensefianza de caracter privado y sostenidos parcialmente por fondos
publicos, existen personas en la organizacion a las que les aplica el VIl Convenio colectivo de empresas

de ensefianza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos.

3. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

A continuacion, se recoge la informacion general de la empresa relativa a datos de identificacion de la
entidad, actividad, dimension, localizacion, historia, dispersion geogréfica, en su caso, y estructura
organizativa, atendiendo a las peculiaridades de cada centro de trabajo, si fuera necesario, y de la

actividad desarrollada.

3.1 Ficha de la empresa

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA:

DENOHINACIINSCEIAL: ' ASOCIACION GALEGA SAN FRANCISCO

FORMA JURIDICA: ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO 7

DIRECCION: CALLE CANGAS 14. 36209 VIGO PONTEVEDRA N
TELEFONO: 986241725/986297000 eng
EMAIL.: Age_repqla_@a_s_oolg_clonsan_f_ra_n(_:lsqp org o o TR
PAGINA WEB: http://www.asociacionsanfrancisco.org/

?:AVBTZ%S 7 DIRECCION PROVINCIA CONVENIO DE SECTOR/ESTATAL

XV Convenio colectivo general de centros y

CENTRO1: Calle Cangas, 14. .PONTEVEDRA servicios de atencion a personas con
| discapacidad
E VIl Convenio colectivo de empresas de
enseflanza privada sostenidas total o
CENTRO2: | Avenida Europa, 94 | PONTEVEDRA |Parcialments con fondos publicos.

XV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atenciéon a personas con
discapacidad

; XV Convenio colectivo general de centros vy
Calle Tomas Y e
CENTROS: PONTEVEDRA [servicios de atencion a personas con
Paredes, 48 g '

discapacidad

|
\
!
1

DATOS PLANTILLA A NIVEL DE EMPRESA_ Desagregada por sexo.

Mujeres jer Hombres %Hombres Personas
— == z ',;I“ﬂ
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3.2 Presentacion de la Empresa
Dentro del marco del diagndstico de igualdad para Asociacion Galega San Francisco, es crucial
comprender la esenciay el propésito de esta institucion. Fundada en 1967, Asociacion San Francisco
ha sido una fuerza motriz en la mejora de la calidad de vida de las Personas con Discapacidad
Intetectual (PCDI) y sus familias en la Comunidad Auténoma Gatlega. Su enfoque holistico y su
compromiso con la igualdad de oportunidades han consolidado su posicién como un referente en el

sector de las organizaciones comunitarias y sociales en Vigo, Galicia.
Misién y Objetivos:

El objetivo primordial de Asociacion San Francisco es mejorar la calidad de vida de las personas con
discapacidad intelectual (en adelante, PCDI} y sus familias a lo largo de todo su ciclo vital, reduciendo
los efectos negativos de las limitaciones y desarrollando sus posibilidades en igualdad de

oportunidades. Para lograrlo, la asociacién se compromete a:

e Ofrecer una atencion individualizada e integral, adaptada a las necesidades de cada persona.

e Promover servicios necesarios para generar apoyos y cambios de actitud en las PCDI.

e Facilitar recursos humanos y técnicos adaptados a las posibilidades y necesidades de las
personas con discapacidad.

e Atender las convicciones éticas, morales, espirituales y religiosas de cada miembro con
respeto.

e Fomentar la participacion de todos los sectores implicados, incluyendo personas con
discapacidad, famitias, trabajadores y voluntarios.

e Asegurar una gestion eficaz para la promocion de servicios personalizados a lo largo del ciclo
vital.

e Cumplir con la normativa establecida por organismos pertinentes, incluyendo acreditacién y

homologacion de centros, prevencidn de riesgos laborales y proteccion de datos.
Servicios Ofrecidos:

Asociacién San Francisco proporciona una amplia gama de servicios destinados a cubrir las

necesidades de las PCDI y sus familias, incluyendo:

e Centros de atencion especializada a lo largo de todo el ciclo vital.
e Programas de apoyo personalizado y cambios de actitud.
e Recursos humanosy técnicos adaptados a las necesidades individuales.

* Promocion del movimiento asociativo y participacién en foros relevantes.

m- 11 | 81
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e Inclusion de voluntarios en actividades, ocio y deportes.

e Divulgacidny sensibilizacion sobre la realidad de la discapacidad intelectual.

En conclusion, Asociacidn San Francisco se erige como un pilar fundamental en la promocién de la
igualdad de oportunidades y el respeto a la diversidad en la comunidad gallega. Su compromiso con la
inclusién y su enfoque integral hacia las necesidades de las PCDI y sus familias reflejan su posicion
como lider en el sector de las organizaciones comunitarias y sociales. Este resumen de la empresa

proporciona una vision general de su labor y su importancia dentro del contexto del plan de igualdad.

3.3 El sector de la actividad
La evolucién del sector de atencién a las Personas con Discapacidad Intelectual (PCDI) en Galicia ha
sido notable desde sus inicios en la década de 1960, reflejando un crecimiento significativo en
servicios, infraestructura y legislacion. A continuacion, se detallan algunos de los momentos mas

significativos en esta evolucion:

e Fundacién de Asociaciones Pioneras: Desde 1967, asociaciones como Asociacién Galega San
Francisco comenzaron a operar, marcando el comienzo de un movimiento dedicado a mejorar
la vida de las PCDI en Galicia. Las primeras entidades aparecidas en Galicia lo hicieron muy a
principios de los afios 60 como ASPRONAGA de A Corufia en 1962 o ASPANAEX en Vigo en 1963,
anteriormente la atencion a la discapacidad intelectual dependia de la accion de ordenes
religiosas casi en su totalidad.

e Desarrolio de Infraestructuras y Servicios: Con los anos, se han desarrollado diversos centrosy
programas especializados que ofrecen desde atencion temprana hasta servicios adaptados
para adultos, cubriendo todo el ciclo vital de las PCDI. En este apartado si que se puede decir
que en nuestro entorno la asociacién fue pionera en la creacion de centros y prestacién de
servicios, como ser el primer colegio de educacion especial de Vigo o el primer centro para
personas con grandes necesidades de apoyo.

e Aumento del Movimiento Asociativo: En abril de 2024, se celebraron 60 afios de movimiento
asociativo, destacando la colaboracion de multiples entidades que trabajan juntas para
promover los derechos y el bienestar de las PCDI en Espana.

e Legislacion y Politicas Publicas: La legislacion espafiola y las politicas publicas han
evolucionado para proporcionar mayor proteccion y promocion de la igualdad para las PCDI.
Esto incluye la adopcién de normativas especificas para asegurar la igualdad de trato y de

oportunidades en el &mbito laboral y otros aspectos de la vida social.
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e Integracidny Sensibilizacion Social: Ha habido un esfuerzo continuo paraintegrar a tas PCDl en
la sociedad, incluyendo la educacién inclusiva, la participacion en actividades de ocio y
deporte, y campanas de sensibilizacidn sobre la discapacidad intelectual.

e Colaboracion Internacional y Mejores Practicas: Galicia ha colaborado con organizaciones
internacionales y ha adoptado mejores practicas globales para mejorar la calidad y eficacia de

los servicios ofrecidos a las PCDI.

Este recorrido refleja un compromiso profundo con la mejora continua de la calidad de vida de tas PCDI,

asegurando su inclusion y participacion en la sociedad gallega.

3.4 Organigrama

ASAMBLEA GENERAL |

1
JUNTA DIRECTIVA: |
Eladio Ferndndez Pérez (Presidente y vocal Centro Educaciin Espedial)

- M2 Dolores Ferndndez Alonso (Vicepresidenta 13)
- Enwho Jicome Gonzslez (Vicepresidente 20)
- Gonzalo Martinez Lépez {Secretano) J
- M3 Margarita . Beomty. Alonso (Vicesecretaria y vocal designada Fundaddn Ancora)
- Jubo Vedssime Martinez (tesorero)
- Frandsco Vazquez Femindez (vocal Rte. C. Laboral y Residendiaf}
- temaada Rodriguez Balewdas (vocal Rte. CA.E. Juveni)
- Manuel Conesaia Alonso (vocal Rte. CA.E. Adultos)
- Alfredo Diez Rodriguez (vocal designado Club Cultural Deportive S.F.)

1

PRESIDENCIA
Eladio Fernandez Pérez
DIRECCION
COMISIONES: Catalina Conde Sobral

- COORDINACION DEPARTAMENTOS
- ECONGMICA ———
- EVALUACION DE CENTROS

- PERSONAL

s I — - g g |
[ DPTO. INTENDENCIA I [ pPTo.0CIO ¥ DEPORTES I RESPONSABLE COIA [ bPTO. ADMINISTRACION: [ ResponsaBLE cag’s DPTO. CALIDAD DIRECTORA EDUCACION
| b2 Dolores Solla Qamiba | Ardnzazu Ed(eda Femdndez [ | Cristina Fanjul Monuna] |- Contabiidad: Angel Calvar Minifin, Maria Freire Borge Margarita Piitairo Sokjio. Paula Farifia Bugalo
B . - Secretariai 3 Angeles Bea Puentes - B T T B
| - Facturacidn: 142 Dolores Ferréira Campo
|~ Gerencia: José Manuel Vila Fernandez,

|- Dpto. Personal: Lorena Eacvanza

I_ Pastariza
l , g _
INVERNADERO |~ CONSERJES/ QOUPACIOHAL | UHEDAD DE CENTRO ESPECIAL CAE. ADULTOS CAE. RVENIL CENTRO EDUCACION
HANTENIHIENTO! RESIDENCIAL oia OF EMPLEO ESPECIAL

4. DATOS GENERALES DE LA PLANTILLA. INFORMACION CUANTITATIVA

A continuacion, se analizard la informacidn interna relativa a la distribucion de la plantilla, desagregada
por sexo, atendiendo a diferentes caracteristicas o factores como el puesto, departamento, edad, tipo

de contrataciony jornada, antigliedad, entre otros datos.
La informacioén contenida en este apartado corresponde a 30 de noviembre de 2023.

4.1. Plantilla total por sexo
La plantilla de Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA) en el periodo de referencia se compone

de un total de 158 personas, de las cuales un 18% son hombres y el 82% restante, mujeres.
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Hombre Mujer Total
29 129 158

ibuc "!‘1'11l'l'|‘lIi YOI tno { Ut

Si tomamos en consideracion la Disposicion Adicional Primera de la Ley 3/2007 de 22 de marzo, se
puede afirmar que la plantilla muestra un claro desequilibro con relacion a la presencia entre

mujeres y hombres.

A los efectos de la precitada Ley por composicion equilibrada se entiende “la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el

sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

Total Plantilla

Sexo v
* HOMBRE

» MUJER

4.2. Distribucion de la plantilla por centros de trabajo

Personas % Vertical %Horizontal

Centros de trabajo HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER Total vertics HOMBRE  MUJER
C Educacion Especial 4 5 9 13,8% 3,9% 5,7% 44,4% 55,6%
CAE Adultos 7 44 51 24,1% 34,1% 32,3% 13,7% 86,3%
CAE Juvenil 4 35 39 13,8% 27,1% 24,7% 10,3% 89,7%
Centro Coordinador 4 14 18 13,8% 10,9% 11,4% 22,2% 77,8%
Centro Especial de Empleo 1 2 3 3,4% 1,6% 1,9% 33,3% 66,7%
Centro Ocupacional-

Residencial-Dia 9 29 38 31,0% 22,5% 24,1% 23,7% 76,3%
Total 29 129 158 100,0% 100,0% 100,0% 18,35% 81,65%

La distribucién de género revela que todos los centros estan feminizados o altamente feminizados

(alcanza el 80/20). Unicamente el Centro Educacion Especial, con un 44,4% de hombres y 55,6% de

mujeres presenta una distribucién equilibrada
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4.3. Distribucion de la plantilla por departamentos.

Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA) se estructura en 7 departamentos.

Personas %Vertical %Horizontal
DEPARTAMENTOS HOMBRE MUJER TOTAL HOMBRE MUJER TOTAL HOMBRE MUJER
ATENCION DIRECTA 12 71 83 41,4% 55,0% 52,5% 14,5% 85,5%
ATENCION ESPECIALIZADA 9 25 34 31,0% 19,4% 21,5% 26,5% 73,5%
CONTABILIDAD 1 1 3,4% 0,0% 0,6% 100,0% 0,0%
DIRECCION 1 1 2 3,4% 0,8% 1,3% 50,0% 50,0%
FACTURACION 1 1 0,0% 0,8% 0,6% 0,0% 100,0%
RRHH 1 1 0,0% 0,8% 0,6% 0,0% 100,0%
SERVICIOS 6 30 36 20,7% 23,3% 22,8% 16,7% 83,3%

Total 29 129 158 100,0% 100,0%  100,0% 18,4% 81,6%

La tabla muestra una clara desigualdad de género en varios departamentos de una organizacién, donde
todos los departamentos estan altamente feminizados, a excepcion del departamento de contabilidad,

ocupado por un hombre y direccion que presenta equilibrio.

4.4. Distribucion de la plantilla por puestos
El catalogo de puestos de Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA) se distribuye en 30 puestos
de trabajo, en la siguiente tabla se recogen los puestos de la Compariia desagregados por sexo, en
términos absolutos y et porcentaje vertical y horizontal, lo que nos permitird analizar la dispersién y

concentracion de cada sexo.

Personas [ % Horizontdill %Vertical [l

Puestos de Trabajo - HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Totalvartical
ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION 0,0% 100,0% 0,0% 0,8%' 0,6%

1
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8%| 0,6%
AUXUAR TECNICO EDUCATIVO 5 1 6 83,3% 16,7% BT 2% 0,8% [i 3,8%
AYUDANTE DE COCINA 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,3% | 1,9%
COCINERA 2 2 0.0% 100,0% 0,0% 1,6% | 1,3%
CONDUCTOR/A 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% | 0.6%
CONTABLE 1 1 100,0% 0,0% M 3.4% 0,0%| 0,6%
D. U. ENFERMERIA 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8%| 0,6%
DIRECCION GENERAL 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% | 0,6%
EDUCADOR/A SOCIAL 4 4 0,0% 100,0% 0,0% 3,1%| 2,5%
ENCARGADA/O DE TALLER 4 4 8 50,0% 50,0% I 13,8% 3,1% [l 5.1%
FISIOTERAPEUTA 1 2 3 33,3% 66,7% M 3,4% 1,6% | 1,9%
GERENCIA 1 1 100,0% 0,09% M 3,4% 0,0% | 0,6%
LOGOPEDA 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0.8%| 0,6%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 4 4 0.0% 100,0% 0,0% 31%| 2,5%
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% | 0,6%
OPERARIO/A 1 1 2 50,0% - 0,8% | 1,3%
PERSONAL CUIDADOR 7 70 77 9,1% 54,30 [ 48,7%)
PERSONAL DE LIMPIEZA 22 22 0,0% 17.1% B 13,9%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 4 4 100,0% 0,0% | 2,5%
PSICOLOGA/O 1 2 3 33,3% 1,6% | 1,9%
PSICOMOTRICISTA 1 | 100,0% 0,0% | 0,6%
PSICOPEDAGOGA/O 1 1 0,0% 0,8% | 0,6%
RESPONSABLE DE CENTROS 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% | 0,6%
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% | 0,6%
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 1 1 0,0% 100,0% 0.0% 0,8%| 0,6%
SECRETARIA/O DE DIRECCION 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8%| 0,6%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS 1 1 2 50,0% 50,0% I 3.4% 0.8% | 1,3%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0.8% | 0,6%
TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 2 50,0% 50,0% | 3,4% 0,8% | 1,3%
Total - 29 129 158 18,4% 81,6% 100,0% 100,0% 100,0%
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EL 48,7% de la plantilla se agrupan en los puestos de PERSONAL CUIDADORYy el 13,9% PERSONAL DE
LIMPIEZA. La representatividad del resto de puestos no alcanza el 6%. Es importante destacar en este
punto que en el puesto de PERSONAL CUIDADOR el 90,9% es personal del sexo femenino, asi como el
PERSONAL DE LIMPIEZA esta ocupado Unicamente por mujeres.

El analisis horizontal muestra una distribucién equilibrada en los puestos de ENCARGADO/A TALLER,
OPERARIO/A, TECNICO/A EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS Y TRABAJADOR SOCIAL (40%

hombres y 60% Mujeres). El resto, estdn masculinizados o feminizados en mayor o menor medida.

Los puestos AUXILIAR TECNICO EDUCATIVO, CONDUCTOR/A, CONTABLE, GERENCIA, PERSONAL DE
MANTENIMIENTO, PSICOMOQTRICISTA, estdan masculinizados. Bien es cierto, que tanto
PSICOMOTRICISTA, , CONTABLE, GERENCIA 'Y CONDUCTOR/A, estan ocupados lGnicamente por una
sola persona del sexo masculino. El resto de los puestos estan feminizados. Los datos de la tabla estan

bien.

Se pueden observar en la siguiente tabla los puestos de trabajo feminizados y masculinizados de

manera mas grafica.

PUESTOS HOMBRE MUJER ESTADO
ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION 0,0% 100,0% Feminizado
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 0,0% 100,0% Feminizado
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 83,3% 16,7% Masculinizado
AYUDANTE DE COCINA 0,0% 100,0% Feminizado
COCINERA 0,0% 100,0% Feminizado
CONDUCTOR/A 100,0% 0,0% Masculinizado
CONTABLE 100,0% 0,0% Masculinizado
D. U. ENFERMERIA 0,0% 100,0% Feminizado
DIRECCION GENERAL 0,0% 100,0% Feminizado
EDUCADOR/A SOCIAL 0,0% 100,0% Feminizado
ENCARGADA/QO DE TALLER 50,0% 50,0% Equilibrio
FISIOTERAPEUTA 33,3% 66,7% Feminizado
GERENCIA 100,0% 0,0% Masculinizado
LOGOPEDA 0,0% 100,0% Feminizado
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 0,0% 100,0% Feminizado
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 0,0% 100,0% Feminizado
OPERARIO/A 50,0% 50,0% Equilibrio
PERSONAL CUIDADOR 9,1% 90,9% Feminizado
PERSONAL DE LIMPIEZA 0,0% 100,0% Feminizado
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 100,0% 0,0% Masculinizado
PSICOLOGA/O 33,3% 66,7% Feminizado
PSICOMOTRICISTA 100,0% 0,0% Masculinizado
PSICOPEDAGOGA/O 0,0% 100,0% Feminizado
RESPONSABLE DE CENTROS 0,0% 100,0% Feminizado
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 0,0% 100,0% Feminizado
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 0,0% 100,0% Feminizado
SECRETARIA/O DE DIRECCION 0,0% 100,0% Feminizado
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS 50,0% 50,0% Equilibrio
TERAPEUTA OCUPACIONAL 0,0% 100,0% Feminizado
TRABAJADOR/A SOCIAL 50,0% 50,0% Equilibrio
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o Distribucion de la plantilla por puest‘os de trabajo y centros de trabajo.

Atendiendo a cada centro de trabajo vemos que CAE Adultos, CAE Juvenil, Centro Ocupacional-
Residencia-Dia es donde se acumulan el mayor nimero de personas, llegando al CAE Adultos a un

32,3%, CAE Juvenil con un 24,7% y Centro Ocupacional-Residencia-Dia con un 24,1%.
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Asi pues, la grafica nos muestra que Unicamente el C. Educacidén Especial presenta una distribucion

equilibrada, estando, el resto feminizados.

Si afrontamos el analisis de los puestos en cada uno de los centros tenemos que en el CAE Adultos el
puesto de PERSONAL CUIDADOR con 34 ocupantes de los cuales 32 son personas del género femenino

y 2 del género masculino, representa el 66,7% del personal del centro.

En CAE Juvenilvolvemos a encontrar el puesto de PERSONAL CUIDADOR, que vuelve a centralizar una
parte importante de la plantilla de ese centro con un 66,7%, ocupando este puesto 2 personas del

género masculino, frente a 24 del género femenino.

Por ultimo, volvemos a observar en el Centro Ocupacional-Residencia-Dia, un supuesto parecido a los
supuestos anteriores, donde un 17 de las 38 personas del centro estan a ubicadas en el puesto de
PERSONAL CUIDADOR, que a su vez esta feminizado ocupado por 14 personas del sexo femeninoy 3

del sexo masculino.
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personas | %Horizontal [ % Vertical |l

Centros trabajo/puestos Bl HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER  Totslvertical

= C Educacisn Especial N SR s 44,4%  55,6% 13,8% 39% :
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 3 14 75.0%  25,0% 10,3% 0.8% 2,5%
FISIOTERAPEUTA 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,3% 1,9%
PERSONAL DE LIMPIEZA 11 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%

| & CAE Adultos o S0 B AR RO T2 ey s L0 13,7% . 86,3% 0 - -24,1% 1) 34,%
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 6%
D. U. ENFERMERIA 11 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 11 0,0% 100,0% 0,0% 0.8% 0,6%
PERSONAL CUIDADOR 2 32 34 59%  94,1% 8.9%  24,8% 21,5%
PERSONAL DE LIMPIEZA 9 9 0,0% 100,0% 0,0% 7,0% 5,7%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
PSICOLOGA/O 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0.6%
PSICOMOTRICISTA 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
RESPONSABLE DE CENTROS 11 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
AUXLIARTECNICO EDUCATIVO 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
EDUCADOR/A SOCIAL 11 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
ENCARGADA/O DE TALLER 11 0,0% 100,0% 0,0% 0.8% 0,6%
FISIOTERAPEUTA 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0.6%
PERSONAL CUIDADOR 2 24 26 7.7%  92,3% 6,9%  18,6% 16,5%
PERSONAL DE LIMPIEZA 77 0,0% 100,0% 0,0% 5,4% 4,4%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
PSICOLOGA/O 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%

ryam— R — - . — — :
ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION 11 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
AYUDANTE DE COCINA i 3 0,0% 100,0% 0,0% 2.3% 1,9%
COCINERA 2 2 0,0% 100,0% 0.0% 1,6% 1,3%
CONDUCTOR/A 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
CONTABLE 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
DIRECCION GENERAL 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
GERENCIA 1 1 100,0%  0,0% 3.4% 0,0% 0,6%
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR t 1 0.0% 100,0% 0,0% 0,8% 0.6%
PERSONAL DE LIMPIEZA 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
PSICOPEDAGOGA/O 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 11 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
SECRETARIA/O DE DIRECCION 10 0,0% 100,0% 0,0% 0.8% 0.6%

: M“wn....h ﬁ. Empleo e -
OPERARIC/A 1

50,0%  50,0% 3,4% 0,8% 1.3%

1 2
PERSONAL DE LIMPIEZA 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
[ ControCoupacional-Residencial-Dfa . 9. 29 38 o 31,0%  225% 24,1%]
EDUCADOR/A SOCIAL 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,3% 1,9%
ENCARGADA/O DE TALLER 4 37 571%  42,9% 13,8% 2,3% 4,4%
FISIOTERAPEUTA 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
LOGOPEDA 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
PERSONAL CUIDADOR 3 14 17 17,6%  82,4% 10,3%  10,9% 10,8%
PERSONAL DE LIMPIEZA 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,3% 1,9%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 1 100,0%  0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
PSICOLOGA/O 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y 1 3 2 50,0%  50,0% 3,4% 0,8% 1,3%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
TRABAJADOR/A SOCIAL - 1 7 ~ 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
Total 29 129 158  18,4%  81,6% 100,0%  100,0% 100,0%

18| 81




w
\ \; ASOCIACION GALEGA
w5 SAN FRANCISCO

4.5 Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico
Si ponemos el foco en el rol jerarquico, vemos el 0,6% del total de la plantilla ocupan el rol 1-Direccion
y el 1,3%, el 2-Responsables. El resto de plantilla lo ocupan roles de 3.Gestion de equipos /Personal

técnico cualificado (20,9%) y 4. Operativa (77,2%).

Persondid % Horiz{§l % Verticd

Total
H] HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER vertical

1.Direccion 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
2.Responsables 1 1 2 50,0% 50,0% 3,4% 0,8% 1,3%
3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado g 24 33 27,3% 72,7% 31,0% 18,6% 20,9%
4.0perativa 19 103 122 156%  84,4% 66,5%  79,8% 77,2%
Total 29 129 158  18,4%  81,6%  100,0%  100,0% 100,0%

Como podemos observar en la tabla no existe ningun rol masculinizado, siendo el Unico rol con una

distribucion equilibrada el 2. Responsables.

A modo de conclusion, evaluando desde una perspectiva de género, los datos hasta ahora estudiados
nos encontramos con una empresa feminizada', donde los hombres representan un 18,4 % del total de

la plantilla y las mujeres tan solo el 81,6% de la misma.

Como se puede ver los niveles jerarquicos de mayor responsabilidad 1. Direccion esta ocupado poruna
mujer y el 2.Responsables, tal y como se apuntaba anteriormente, esta en equilibrio, por lo que,

podemos destacar que en esta organizacion no existe segregacion vertical, aunque si horizontal.

4.6 Distribucidn de la plantilla por antigiiedad.
El promedio de antiguedad de la plantilla valorada en su totalidad es de 9,48 afos. El promedio de

antigledad de la plantilla femenina es de 9,49 anos y la masculina, de 9,44 afnos.

HOMBRE MUJER Total
Promedio de Antigiliedad 9,44 9,49 9,48

! Se considera empresa feminizada aquella en la que las trabajadoras son mas del 60%. Por el contrario, se considera

empresa masculinizada cuando hay méas del 60% de trabajadores hombres.

y e
s '
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El 34,8% del total de la plantilla tiene una antigliedad superior a los 10 afos, lo gque en el caso de las
mujeres representa el 34,9% del total del colectivo y el 34,5%, en el de los hombres. Ello implica, pues
que en proporcidn hay equidad en el rango de edad mayor a 10 afios. Si nos centramos en los tramos

de menor antigliedad, el 23,4% de la plantilla estan en el rango de 1 a 3 afios, seguido de un 17,1% que

estan en un rango menor a 1 afio.

Personas % Horizontal [l %Vertical |l

Rango antigliedad B HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER  HOMBRE MUJER vertical

Menos de 1 afio 6 21 27 22,2% 77,8% 20,7% 16,3% 17,1%
Entre 1y 3afos 8 29 37 21,6% 78,4% 27,6% 22,5% 23,4%
Entre 3y 5 afios 3 13 16 18,8% 81,3% 10,3% 10,1% 10,1%
Entre 5y 10 afos 2 21 23 8,7% 91,3% 6,9% 16,3% 14,6%
Mas de 10 afios 10 45 55 18,2% 81,8% 34,5% 34,9% 34,8%
Total 29 129 1S58 18,4% 81,6% 100,0% 100,0% 100,0%

4.6.1 Distribucion de la plantilla por tramos de antigliedad y centros

personas [ % Horizontal [l % Vertical [l

Total vertical

Rango antigiiedad B HoMere MUJER Total  HOMBRE HOM MUJER

kT s

C Educacidn Especial 100,0% 0,0% 6,9% 0,0% 1,3%

2 2
CAE Adultos 1 8 9 11.1% 88,9% 3,4% 6,2% 5,7%
CAE Juvenil 1 8 9 11,1% 88,9% 3,4% 6,2% 5,7%
Centro Coordinador 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
Centro Ocupacionat-Residencial-Dia 1 5 6 16,7% 83,3% 3,4% 3,9% 3,8%
C Educacion Especial . 1 1 2 50,0% 50,0% 3,4% 0,8% 1,3%
CAE Adultos 1 11 12 8,3% 91,7% 3,4% 8,5% 7,6%
CAE Juvenil 2 5 7 28,6% 71,4% 6,9% 3,9% 4,4%
Centro Coordinador 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,3% 1,9%
Centro Ocupacional-Residencial-Dia 4 9 illct] 30,8% 69,2% 13,8% 7,0% 8,2%
CAE Adultos 1 3 4 25,0% 75,0% 3,4% 2,3% 2,5%
CAE Juvenil 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,3% 1,9%
Centro Coordinador 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
Centro Especial de Empleo 1 2 3 33,3% 66,7% 3,4% 1,6% 1,9%
Centro Ocupacional-Residencial-Dia 1 4 5 20,0% 80,0% 3,4% 3,1% 3,2%
C Educacién Especial 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
CAE Adultos 10 10 0,0% 100,0% 0,0% 7.8% 6,3%
CAE Juvenil 7 7. 0,0% 100,0% 0,0% 5,4% 4,4%
Centro Coordinador 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
Centro Ocupacional-Residencial-Dia 1 3 4 25,0% 75,0% 3,4% 2,3% 2,5%
C Educacion Especial 1 3 4 25,0% 75,0% 3,4% 2,3% 2,5%
CAE Adultos 4 12 16 25,0% 75,0% 13,8% 9,3% 10,1%
CAE Juvenil 1 12 13 7,7% 92,3% 3,4% 9,3% 8,2%
Centro Coordinador 2 10 il2 16,7% 83,3% 6,9% 7.8% 7.6%
Centro Ocupacional-Residencial-Dia 2 8 10 20,0% 80,0% _2% 6.2% 6,3%
Total T 29 129 158 18,4% 81,6% 100,0% 100,0%  100,0%

El analisis de rangos de antigiiedad de la plantilla por cada centro de trabajo muestra que existe

diversidad en todos ellos.
20 | 81
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Al relacionar los puestos con los rangos de antigliedad, cbservamos una heterogeneidad de puestos en

los rangos de Mas de 10 afios. Esta heterogeneidad baja en los siguientes rangos, donde e puesto de

personal cuidador, el que mayor representatividad presenta, lo cual muestra que es uno de los puestos

con mayor indice de rotacion.

Personas

Rango antigiedad/puesto MUJER Total H
D s

B HoMBRE

r gl arr i
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 5] 2) 100,0%
EDUCADOR/A SOCIAL 2 2 0,0%
FISIOTERAPEUTA 1 1 0,0%
PERSONAL CUIDADOR 2 15 17 1,8%
PERSONAL DE LIMPIEZA 3 3 0,0%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 1 100,0%
PSICOMOTRICISTA 1 1
£ Ene Ty 3afios R s A T U LR A T8 20 O T
AYUDANTE DE COCINA 1 1 0,0%
COCINERA 1 1 0,0%
EDUCADOR/A SOCIAL 1 1 0,0%
ENCARGADA/O DE TALLER 2 2 100,0%
FISIOTERAPEUTA il 1 100,0%
PERSONAL CUIDADOR 4 20 24 16,7%
PERSONAL DE LIMPIEZA ) 4 0,0%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO i 1 100,0%
PSICOLOGA/O . 1 1 0,0%
RESPONSABLE DE CENTROS 1 0,0%
EnfredyHanos . . - © O 18,8%
AYUOANTE DE COCINA 1 1 0.0%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 1 100,0%
OPERARIO/A 1 1 2 50,0%
PERSONAL CUIDADOR 1 7 8 12,5%
PERSONAL DE LIMPIEZA 4 4 0,0%
pe AT o — et % - = 4 T L AP S 8795
CONDUCTOR/A 1 1 100,0%
D. U. ENFERMERIA 1 1 0,0%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 il 0,0%
FISIOTERAPEUTA 1 1 0,0%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 1 1 0,0%
PERSONAL CUIDADOR 1mon 0,0%
PERSONAL DE LIMPIEZA <] 3 0,0%
PSICOLOGA/O 1 1 0,0%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS 1 il 2 50,0%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 1 0,0%
MAn 1D af S SR 5 T __,.- : '_.r_',-,_' % 10 e - o Gt
ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION 1 1 0,0%
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 1 1 0,0%
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 3 1 4 75,0%
AYUDANTE DE COCINA 1 1 0.0%
COCINERA 1 ] 0,0%
CONTABLE 1 1 100,0%
DIRECCION GENERAL 1 1 0,0%
EDUCADOR/ASOCIAL 1 1 0,0%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 3 4 25,0%
GERENCIA 1 1 100,0%
LOGOPEDA 1 1 0,0%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 3 3 0,0%
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 1 1 0,0%
PERSONAL CUIDADOR 1717 0,0%
PERSONAL DE LIMPIEZA 8 8 0,0%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 2 2 100,0%
PSICOLOGA/O  * 1 1 100,0%
PSICOPEDAGOGA/O 1 1 0,0%
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 1 1 0,0%
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 1 1 0,0%
SECRETARIA/O DE DIRECCION 1 1 0,0%
TRABAJADOR/A SOCIAL i 1 1 2 50,0%
Total - = e 29 129 158 18,4%

% Horizontal

OMBRE

100,0%
100,0%

88,2%
100,0%

100,0%
100,0%
100,0%
0,0%
0,0%
83,3%
100,0%
0,0%
100,0%
100,0%
- 81,3%
100,0%
0,0%
50,0%
87,5%
100,0%

0,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100.0%
100,0%

50,0%
100,0%
“515%

100,0%

100,0%

25,0%

100,0%

100,0%

0,0%
100,0%
100,0%
75,0%
0,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

0.0%
0,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

 50,0%

81,6%

% Vertical

¥ rd g ey
e MR

MUJER

Total
vertical

6,9% 1,3%
0,0% 1,6% 1,3%
0,0% 0,8% 0.6%
6,9% 11,6% 10,8%
0,0% 2,3% 1,9%
3,4% 0,0% 0,6%
0,0% 0,6%

0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0.0% 0,8% 0,6%
6,9% 0.0% 1,3%
3,4% 0,0% 0.6%
13,8% 15,5% 15,2%
0.0% 3,1% 2,5%
3,4% 0,0% 0.6%
0,0% 0.8% 0,6%
0,0% 0,8% 0.6%
10.1% - 10.1%)]
0,0% 0,8% 0.6%
3,4% 0,0% 0.6%
3.4% 0,8% 1.3%
3,4% 5.4% 5.1%

3,1% 2,5%

0,6%

3,4%

0,0%

0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 8,5% 7,0%
0,0% 2,3% 1,8%
0,0% 0,8% 0,6%
3,4% 0,8% 1,3%
0,0% 0,8% 0,6%
345%  349% J
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
10,3% 0,6% 2,5%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
3,4% 0,0% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
3,4% 2,3% 2,5%
3,4% 0,0% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 2,3% 1,9%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 13,2% 10,8%
0,0% 6,2% 5,1%
6,9% 0,0% 1,3%
3,4% 0,0% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0,6%
0,0% 0,8% 0.6%
3,4% 0,8% 1,3%
100,0% 100,0% 100,0%
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4.6.3 Distribucidn de la plantilla por nivel jerarquico y antigiiedad
Si analizamos de manera comparada el roly el rango de antigiiedad vemos que el rol de mayor nivel 1.
Direccion esta ocupado por una persona con una antigiiedad superior a los 10 afios, y gue en el

siguiente nivel, hay dispersion llegando incluso a ser ocupados por personas con una antigiiedad de 1

a 3 anos, a personas con mas de 10 afnos de antigiedad.

Personas H % Horizontal u % Vertical
1otat

Bl HoMBRE MUJER Total HOMBRE vertical
Més de 10 afios 1 i 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
Entre 1y 3 afios 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
Mas de 10 afios 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%

= 3.Gustion de equipos /Personaltéenico cualificado e LMy TN : : 31,0% 18,6% 20,
Menosde 1 afno 1 3 4 60,0%  40,0% 3,4% 2,3% 2,5%
Entre 1y 3 afios 3 2 5 100,0% 0,0% 10,3% 1,6% 3.2%
Entre 3y 5 afios 1 1 0,0% 100,0% 3,4% 0,0% 0,6%
Entre Sy 10 afos 6 23,5%  76,5% 0,0% 4,7% 3,8%
Més de 10 afios 4 13 17 25,0%  75,0% 13,8% 10,1% 10,8%
Menos de 1 afo 5 18 23 16,1% 83,9% 17.2% 14,0% 14,6%
Entre 1y 3 afios S 26 31 13,3% 86,7% 17.2% 20,2% 19,6%
Entre 3y 5 afios 2 13 15 11,8% 88,2% 6,9% 10,1% 9,5%
Entre Sy 10 arios 2 15 17 13,9%  86,1% 6,9% 11,6% 10,8%
Mas de 10 afos - L 5 3 6 21,7%  783%  17,2% 24,0%  22,8%
Total— B . 23 128 158 18,4%  81,6% 100,0% 100,0% 100,0%

4.7 Distribucion de la plantilla por edad
La media de edad de la plantilla, considerada en su conjunto, es de 46 anos, siendo en hombres de 42
anos y de mujeres, de 46 anos en promedio. Estamos pues en una empresa con una media de edad

madura.

HOMBRE MUJER Total
Promedio de Edad 42 46 46

La distribucién de edad muestra que todos los percentiles son parejos siendo casi totalmente

coincidente la edad de hombres y mujeres en la organizacion.

Sexo B ro ps Bl  pso B e B ro HE
Hombres 60,0 55,3 47,8 37,2 28,5
59,6 55,1 474 310 285
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Si segmentamos los datos por centros de trabajo, observamos que la media es similar, no existiendo
grandes diferencias, moviéndose toda la plantilla en el rango de la media total de la empresa, a

excepcion del centro especial de Empleo con una plantilla de una edad promedio de 54 anos de edad.

Rango antigiiedad B4 HoMBRE MUJER  Total

C Educacién Especial 37,3 53,0 46,0
CAE Adultos 42,6 45,0 44,6
CAE Juvenil 37,8 48,1 47,0
Centro Coordinador 42,8 51,5 49,5
Centro Especial de Empleo 54,3 53,8 54,0
Centro Ocupacional-Residencial-Dia 45,1 42,6 43,2
Total 42,4 46,4 45,7

El andlisis segmentado por sexo muestra que, a excepcion del Centro Ocupacional-Residencia-Dia,
donde la edad media de los hombres es superior al de las mujeres, la plantilla femenina tiene una edad

superior a la de los hombres.

El andlisis por tramos etarios nos muestra como el 55.1% de la plantilla es mayor de 45 anos,

representando, en el caso de las mujeres el 57,4% del colectivo y el 44,8% en el caso de los hombres.

Personas | % Horizontal ﬂ % Vertical .
Total
Rango edad B HoMBRE MUJER Totat HOMBRE MUJER  HOMBRE MUJER vertical
Menor de 25 2 A 33,3%  66,7% 6,9% 3,1% 3,8%
De 25 a 35 afios 9 20 29 31,0%  69,0% 31,0% 15,5% 18,4%
Entre 35y 45 5 3 36 13,9%  86,1% 17,2% 24,0% 22,8%
Entre 45y 55 afios 6 39 45 13,3%  86,7% 20,7% 30,2% 28,5%
Maés de 55 afios 7 35 42 16,7%  83,3% 24,1% 27,1% 26,6%
Totat - 29 129 158 18,4%  81,6% 100,0% 100,0% 100,0%

La visualizacion grafica nos permite comprobar cémo se distribuye, porcentualmente la edad de

hombresy mujeres en la organizacion, y como en ambos casos estamos ante una organizacién con una

plantilla muy madura.

23 81




F

| ) ASOCIACION GALEGA
%=, SAN FRANCISCO

35,0%
30,2%

30,0%

25,0% A | SN Menor de 25

De 25 a 35 afios
20,0%
Entre 35y 45
0y
15,0% B Entre 45y 55 anos

10,0% RSN W Mas de 55 afios
5,0%

0,0%
HOMBRE

4.7.1 Distribucion de la plantilla segun la edad y segmentada por centros de trabajo

El analisis por centro no muestra diferencias significativas respecto al analisis del global de la plantilla.

Personaﬂ %Vertica-

Total
Rango edad por centro u HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER verticat

De 25a 35 afos 3 3 10,3% 0,0% 1,9%
Entre 35y 45 1 1 0,0% 0,8% 0,6%
Entre 45y 55 afnos 3 3 0,0% 2,3% 1,9%
Mas de 55 afos il 1 2 3,4% 0,8% 1,3%
=CAEAdulios A s S 7T L T8 : 3
De 25a 35 anos 1 6 7 3.4% 4,7% 4,4%
Entre 35y 45 il 15 16 3,4% 11,6% 10,1%
Entre 45y 55 anos 3 9 12 10,3% 7,0% 7.6%
Msds de 55 afos 1 12 13 3,4% 9,3% 8,2%
Menor de 25 1 2 3 3,4% 1,6% 1,9%
De 25a35afios 1 3 4 3.4% 2,3% 2,5%
Entre 35y 45 1 6 7 3,4% 4,7% 4,4%
Entre 45y 55 afos 12 12 0,0% 9,3% 7,6%
Mads de 55 anos 1 12 13 3,4% 9,3% 8,2%
Menor de 25 1 2 3 3,4% 1,6% 1,9%
De 25 a 35 anos 2 2} 6,9% 0,0% 1,3%
Entre 35y 45 3 3 0,0% 2,3% 1,9%
Entre 45y 55 afios 1 7 8 3,4% 5,4% 51%
Mds de 55 anos 1 4 5 3,4% 3,1% 3,2%
Entre 45y 55 afos 1 1 2 3,4% 0,8% 1,3%
Mids de 55 afios 1 1 0,0% 0,8% 0,6%
De 25a35 anos 2 11 13 6,9% 8,5% 8,2%
Entre 35y 45 3 6 8 10,3% 4,7% 5,7%
Entre 45y 55 anos 1 7 8 3,4% 5,4% 5,1%
Mas de 55 anos 3 5 8 10,3% 3,9% _51%
Total T 29 128 158 100,0% 100,0% 100,0%
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4.7.2 Distribucidn de la plantilla seguin rango de edad desagregado por sexo y puesto de trabajo

El analisis por puestos y rango de edad muestra gue el puesto de Personal Cuidador, que es el grupo
mas numeroso (representa el 48,7% de la plantilla), es el gue mayor nimero de personas tiene en
rangos de edad de menos de 35 afnos, alcanzando las 42 personas. Perscnal de Limpieza:

Predominantemente femenino, especialmente en los rangos de edad mas altos.

personas [ % Horizontal % verticat [l

Totat
Rango edad/puesto vertical
] T 5 - - : 5 2 J -
PERSONAL CUIDADO

w1 TH AR L Tl L= ST e e L 200 b

 31,0% = 69,0%

AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 2 2 100,0% 0,0% 0,0% 1,3%
CONDUCTOR/A 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
EDUCADOR/A SOCIAL 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
FISIOTERAPEUTA 1 1 2 50,0% 50,0% 3,4% 0,8% 1,3%
PERSONAL CUIDADOR 2 16 18 11,1% 88,9% 6,9% 12,4% 1,4%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 2 2 100,0% 0,0% 6,9% 0,0% 1,3%
PSICOMOTRICISTA 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
RESPONSABLE DE CENTROS 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS 1 1 0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
Eny 7 Tl TS oy 5]} e AN 06 lva s R YT 22 gl
AUXLIARTECNICO EDUCATIVO 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
D. U. ENFERMERIA 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
EDUCADOR/A SOCIAL 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
ENCARGADA/Q DE TALLER 2 2 100,0% 0,0% 6,9% 0,0% 1,3%
FISIOTERAPEUTA 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
LOGOPEDA 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 2 2 0,0%  100,0% 0,0% 1,6% 1,3%
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
PERSONAL CUIDADOR 2 16 18 11,1% 88,9% 6,9% 12,4% 11,4%
PERSONAL DE LIMPIEZA 4 4 0,0%  100,0% 0,0% 3,1% 2,5%
PSICOLOGA/O 2 2 0,0%  100,0% 0,0% 1,6% 1,3%
PSICOPEDAGOGA/O il 1 0,0% 100,0% 0,0% 0.8% 0,6%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
A = 3 T i - 5.4 13,3% SRS e 2, AVt 1
ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
AYUDANTE DE COCINA 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
COCINERA 2 2 0,0%  100,0% 0,0% 1,6% 1,3%
DIRECCION GENERAL 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
EDUCADOR/A SOCIAL 2 2 0,0%  100,0% 0,0% 1,6% ,3%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 1 2 50,0% 50,0% 3,4% 0,8% 1,3%
GERENCIA 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
MAESTRA/Q DE EDUCACION ESPECIAL 2 2 0,0%  100,0% 0,0% 1,6% 1,3%
OPERARIO/A 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
PERSONAL CUIDADOR 19 19 0,0%  100,0% 0,0% 14,7% 12,0%
PERSONAL DE LIMPIEZA 8 0,0%  100,0% 0,0% 6,2% 5,1%
PSICOLOGA/O 1 i 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
SECRETARIA/O DE DIRECCION 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 1 1 2 50,0% 50,0% 3,4% 0,8% 1,3%
AYUDANTE DE COCINA 2 2 0,0%  100,0% 0,0% 1,6% 1.3%
CONTABLE 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 3 4 25,0% 75,0% 3,4% 2,3% 2,5%
OPERARIO/A 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0,8% 0,6%
PERSONAL CUIDADOR 1 15 16 6,3% 93,8% 3,4% 11,6% 10,1%
PERSONAL DE LIMPIEZA 10 10 0,0%  100,0% 0,0% 7,8% 6,3%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 2 2 100,0% 0,0% 6,9% 0,0% 1,3%
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 1 1 0,0%  100,0% 0,0% 0.8% 0,6%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS 1 1 100,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,6%
_ TRABAJADOR/ASOCIAL _ . ,, 1 00%  1000% _ 0,0% 0.6%
Total o o 29 129 158 18,4%  81,6% 100,0% 100,0%
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4.7.3 Distribucidn de la plantilla segtin promedio de edad desagregado por sexo y puesto de trabajo

El analisis etario por puesto de trabajo nos muestra que las medias de edad mas jévenes se sitian en
los puestos de CONDUCTOR/A, D.U. ENFERMERIA, FISIOTERAPEUTA, PSICOMOTRICISTA Y
TERAPEUTA OCUPACIONAL. Por el contrario, observamos como AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
con un promedio de 64 afos y solo ocupado por mujeres{es solo una) ostenta el promedio de edad mas
alto. Este promedio de edad también lo encontramos en el AUXILIAR TECNICO EDUCATIVO en ambos

casos en el colectivo de las mujeres.

Destacamos una heterogeneidad de puestos en donde la ocupacién de las mujeres supera los 50 anos
en promedio, como es AYUDANTE DE COCINA, COCINERO/A, ENCARGADO/A TALLER, OPERARIO/A,
PERSONAL DE LIMPIEZA, RESPONSABLE DE INTENDENCIA, SECRETARIO/A DE DIRECCION,
TRABAJADOR/A SOICAL. En el colectivo de hombres observamos esta tendencia de Mayor de 50 afios
para el OPERARIO/A, TECNICO/A EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS, Y TRABAJADOR/A SOCIAL.

Personﬂ

Rango edad/puesto Bl HOMBRE MUJER Total

ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION 49 B i
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 64 B e
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 43 64 B us
AYUDANTE DE COCINA 58 I s8
COCINERA 50 id 50
CONDUCTOR/A 32 3 32
CONTABLE 62 E 62
D. U. ENFERMERIA 37 f 37
DIRECC!ON GENERAL 47 B
EDUCADOR/A SOCIAL 42 i 42
ENCARGADA/O DE TALLER 47 56 |
FISIOTERAPEUTA 33 35 i 34
GERENCIA 48 [ 48
LOGOPEDA 4¢ B as
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 48 £ 48
OFICIAL 1© ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 42 B 42
OPERARIO/A 54 56 I ss
PERSONAL CUIDADOR 34 43 r 42
PERSONAL DE LIMPIEZA 54 i 54
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 44 ] 44
PSICOLOGA/O 46 a0 4z
PSICOMOTRICISTA 26 26
PSICOPEDAGOGA/O 42 3 42
RESPONSABLE DE CENTROS 34 k 34
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 59 B so
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 49 B 1
SECRETARIA/O DE DIRECCION 54 [ 54
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS 60 29 } 44
TERAPEUTA OCUPACIONAL 37 37
TRABAJADOR/A SOCIAL - 50 55 53
Total a2 a6 46
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4.8 Distribucion de la plantilla seglin responsabilidades familiares

En la actualidad, el 44,3 % de la plantilla de la empresa tiene descendientes a su cargo, lo que se

corresponde con un totat de 71 personas, 58 mujeres y 9 hombres.

Personas - % Horizontat ‘ % Vertical ﬂ
Total
N° descendientes ' HOMBRE MUIJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER vertical
0 17 71 88 19,3% 80,7% 58,6% 55,0% 55,7%
1 5 35 40 12,5% 87,5% 17,2% 27,1% 25,3%
2 7 23 30 23,3% 76,7% 24,1% 17,8% 19,0%
Total 29 129 158 18,4% 81,6% 100,0% 100,0% 100,0%

Distribucion de | 1 Pl ntitla por numero de
e Responsabilidades familiares: edades de descendientes

Centrando el analisis en las 70 personas con descendencia, obtenemos que hay un total de 102 hijas o

hijos. De esto el 63.7% tienen edades superiores a los 15 afios y Unicamente el 13,7% tienen una edad

de 6 0 menos anos, tramos etarios con mayor nivel de dependencia y necesidad de cuidados.

T B e TLELUE L gl 1o PR iy A O RS A T Mo N ladier
dad descendionte |l HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
Hasta 3 afios 2 4 333%  66,7% 95%  4,9% 6 5,9%
De 3 a6 anos 3 S 37,5% 62,5% 14,3% 6,2% 8 7,8%
De 7 a 14 afios 3 20 13,0%  87,0% 14,3% 24,7% 23 22,5%
De 15a 18 afios 2 9 182%  81,8% 95% 11,1% 1 10,8%
Mas de 18 afios 11 43 20,4%  79,6% 52,4%  53,1% 54 52,9%
Total general 21 81 20,6%  794% 100,0% 100,0% 102 100,0%

|

Siponemos enfoco enladistribucion vertical vemos que el 23.8% de los hombres tienen descendientes
en los tramos etarios de mayor nivel de dependencia (6 o menos afios), mientras que, en el caso de las

mujeres, en representa el 11,1% del colectivo en ese mismo tramo.

El analisis del promedio de edad de las mujeres con descendencia es de 49,3 anos, mientras que en la
de los hombres, es ligeramente superior, situandose en 50,2 afos, lo cual es coherente con el alto

porcentaje de personas con descendientes en edades superiores a los 7 afos.

HOMBRE

48,8 49,0 49,2 49,4 49,6 49,8 50,0 50,2
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* Distribucién de la plantilla segiin niimero de descendientes y edad de los progenitores.

La edad de las personas con descendientes muestra que el 69% de la plantilla con 1 0 mas
descendientes es mayor de 45 afos, de modo que Unicamente el 31% de la plantilla, menor de 45 afios,

tiene algun descendiente. Como comprobamos en el analisis horizontal, en todos los rangos de edad,

en coherencia con la distribucion de la plantilla, las mujeres tienen mayor representatividad que los

hombres.
Personas % Horizont ¢
Total

N° descendientes - HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER vertical

De 25 a 35 afios 1 3 4 25% 75% 8% 5% 6%
Entre 35y 45 3 15 18 17% 83% 25% 26% 26%
Entre 45y 55 afios 3 26 29 10% 90% 25% 45% 4%
Mas de 55 afios - 5 14 19  26% 74% 42% 24% 27%
Total 12 58 70 17% 83% 100% 100% 100%

e Distribucion de la plantilla por descendientes y puesto.

Para analizar la posible relacién entre el puesto, rol jerarquico y si esto es un factor que pueda
condicionar en la Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA) a tomar la decision de tener 0 no
descendencia, afrontamos el analisis de los puestos y rol de las personas gue en estos momentos
tienen descendencia. Para este analisis no se tendrd en cuenta el analisis de los hijos e hijas por

persona, sino si la persona ocupante del puesto tiene o no descendientes.

El analisis comparativo nos muestra que el mayor % de personas con descendencia, se agrupan en el
nivel 4. Operaciones donde se sitia el 72,4% de las mujeres de la organizacion con descendencia, lo

gue resulta coherente con el % que representan en el total de la plantilla (84,4%).
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Personas %Vertical Total Persc Total %Vertical
Bl HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
T AR e S AN 000 L T 1
1
¢ nsables : 0,0% 7% 1
GERENCIA 1 0,0% 1,7% 1

.Gestion de equipos /Personal técnico cualificada 3 14 NT%
CONTABLE 1 8,3% 0,0% 1,4%
D. U. ENFERMERIA 0,0% 1,7% 1,4%
EDUCADOR/A SOCIAL 0,0% 1,7% 1,4%
ENCARGADA/O DETALLER 3 25,0% 3,4% 7,1%
FISIOTERAPEUTA 0,0% 1,7% 1,4%
LOGOPEDA 0,0% 1,7% 1,4%

MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL

OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH
PSICOLOGA/O 1
PSICOPEDAGOGA/O

RESPONSABLE DE INTENDENCIA
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES

0,0% 1,7%
8,3% 1,7%
0,0% 1.7%
0,0% 1,7%

.
1
1
5
1
1
0,0%  5.2% 3 4,3%
1
2
1
1
0,0%  1,7% 1

JE G P R G Gy C S

AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 1 0,0% 1.7% 1 1,4%
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 2 1 16,7% 1,7% 3 4,3%
AYUDANTE DE COCINA 1 0,0% 1.7% 1 1,4%
COCINERA 1 0,0% 1,7% 1 1,4%
CONDUCTOR/A 1 8,3% 0,0% 1 1,4%
PERSONAL CUIDADOR 2 26 16,7%  44,8% 28 40,0%
PERSONAL DE LIMPIEZA 11 0,0% 19,0% i1 15,7%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 8,3% 0,0% 1 1,4%
SECRETARIA/O DE DIRECCION 1 0,0% 1,7% 1 1,4%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS 1 8,3% 0,0% 1 1,4%
Totalgeneral 12 58 100,0% 100,0% 70 100,0%

Yictribig
HSIVIDUCton

e Distribucion de la plantilla por descendientes y contrato.

Otro de los elementos que debemos analizar, respecto alas responsabilidades familiares es suimpacto
eneltipode contratoy porcentaje de jornada laboral, y en el caso de Asociacion Galega San Francisco
(AGASFRA), el groso de la plantilla trabaja con un contrato indefinido a tiempo completo (81,4%),
seguido en menor medida de contratos indefinidos a tiempo parcial (11,5%), representando, los

contratos discontinuos e interinos/sustitucion con 5 personas trabajadoras del sexo femenino, el 7,1%

restante.
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®m HOMBRE
B MUJER
= i o~y
DISCONTINUO INDEFINIDO A INDEFINIDO A INTERINOS/SUSTITUC
TIEMPO COMPLETO TIEMPO PARCIAL 1ON
B HOMBRE 10 2
nMUJER 1 47 6 4

4.9 Distribucion de la plantilla por nivel de estudios.
Antes de proceder al analisis del nivel de formacién de la plantilla de Asociacién Galega San Francisco
(AGASFRA) es importante aclarar que, hoy en dia, el registro existente en la organizacion clasifica el

nivel de formacién de la plantilla como:

1.Universitarios

2.Formacion Profesional Grado Superior

3.Formacidn Profesional Grado Medio /Bachillerato

4.Educacion Obligatoria (Eso)

5.Sin Estudios

Cabe sefalar pues, que esta clasificacion nos podrd aportar una vision muy exhaustiva del nivel de
formacion de la plantilla, pero a la luz de los datos aportado podemos afirmar que estamos ante una
plantitla en donde solo et 16,5% de la poblacion tiene estudios universitarios y mas del 40% de la

plantilla cuenta con formacion de Grado Medio/Bachillerato. El 31,6% de la plantilla cuenta con

formacion basica o carece de ella.

Personas % Horizonta! [l % Vertical [l

B HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Total vertical

1.Universitarios 7! 26,9% 73.1% 241% 14,7% 16,5%
2.Formacidn Profesional Grado Superior 6 9 15 40,0%  60,0% 20,7% 7,0% 9.5%
3.Formacion Profesional Grado Medio /Bachillerato 5 62 67 7,5% 92,5% 17.2% 48,1% 42,4%
4.Educacion Obligatoria {Eso) 8 19 27 29.6%  70,4% 27,6% 14,7% 17.1%
S.Sin Estudios R 3 20 23 13.0% _ 87.0% _103%  155%  14,6%
Total o o 29 129 158 18,4% B81,6%  100,0% 100,0% 100,0%
30 | 81
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= HOMBRE
m MUJER

1.Universitarios 2.Formacion 3.Formacion 4. Educacion 5.Sin Estudios
Profesional Grado  Profesional Grado Obligatoria (Eso)
Superior Medio

/Bachillerato

Grafici Distribucion de la ptantilla por sexo en cada nivel formativo

La visualizacion grafica nos muestra que la representatividad de hombres y mujeres con niveles de
formacién superior y universitario es significativamente superior en el caso de los hombres,

representando, el 44,8% del colectivo y en el caso de las mujeres el 21,7%.

o Distribucidn de la plantilla por nivel de estudios y puesto
El analisis comparado del nivel de formacidon y el puesto nos revela que existe, correlacion entre
muchos de los puestos y el nivel de fermacion, lo que se relaciona directamente con la normativa
vigente relativa a la cualificacion profesional que debe poseer las personas que desempefen el puesto,

siendo, en muchos casos, la acreditacion académica un requisito.

b % Vertical
Departamentc y formacién MUJER HOMBRE MUJER

4. Educaclon'dbllgatona (Eso)
Al _;"'1 i"f | DE i SF AL

00%

XL B e B gl '?m mmwnwwma
I Unlversnanos 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
2.Formacion Profesional Grado Superior 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
3.Formacion Profesional Grado Medio /Bachillerato 1 1 3,4% 0,8% 2 1,3%
4 Educamon Obllgatorla (Eso) 2 6,9% 0,0% 2, 1,3%
DANTEEEODEINR shdiie s i it - 1) e o s S b ) S A i 1y ST b it 0200 i SR PPAA 4 o2 B F i Lo O o
4 Educacion Obllgatorla (Eso) 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
5.Sin Estudios 2 0,0% 1,6% 2 1,3%
4.Educacion Obligatoria (Eso) 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
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5.Sin Estudios 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
CONDUCTOR/A 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
4.Educacion Obligatoria (Eso) 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
CONTABLE 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
2.Formacion Profesional Grado Superior 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
D. U. ENFERMERIA 0,0% 0,8% 1 0,6%

1.Universitarios
DIRECCION GENERAL
1.Universitarios
EDUCADOR/A SOCIAL
1.Universitarios
2.Formacion Profesional Grado Superior
ENCARGADA/O DE TALLER 4
1.Universitarios
2.Formacion Profesional Grado Superior 1
3.Formacion Profesional Grado Medio /Bachillerato
4.Educacion Obtligatoria (Eso) 3,4% 0,8%
5.Sin Estudios 3,4% 0,0%
FISIOTERAPEUTA 3,4% 1,6%
1.Universitarios 3,4% 1,6%
GERENCIA 3,4% 0,0%
1.Universitarios 3,4% 0,0%
LOGOPEDA 0,0% 0,8%
1.Universitarios 0,0% 0,8%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 0,0% 3,1%
1.Universitarios 0,0% 3,1%
QOFICIAL 19 ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 0,0% 0,8%
2.Formacion Profesional Grado Superior 0,0% 0,8%
OPERARIQ/A 3,4% 0,8%
5.Sin Estudios 3,4% 0,8%

0,0% 0,8%
0,0% 0,8%
0,0% 0,8%
0,0% 3,1%
0,0% 2,3%
0,0% 0,8%
13,8% 3,1%
3,4% 0,0%
3,4% 0,8%
0,0% 1,6%

0,6%
0,6%
0,6%
2,5%
1,9%
0,6%
5,1%
0,6%
1,3%
1,3%
1,3%
0,6%
1,9%
1,9%
0,6%
0,6%
0,6%
0,6%
2,5%
2,5%
0,6%
0,6%
1,3%
1,3%

- .

» .

- w

£y

- o
— NI

- =N .
e P Y B N
INY o Y . N o P . DI RS o ENETEFCIICSN o, BEPSY - I _. N

-
g .

~J I
~

PERSONAL CUIDADOR 24,1% 54,3% 7 48,7%
2.Formacion Profesional Grado Superior 2 4 6,9% 3,1% 6 3,8%
3.Formacién Profesional Grado Medio /Bachillerato ) 57 10,3% 44,2% 60 38,0%
4.Educacion Obligatoria (Eso) 1 6 3,4% 4,7% 7/ 4,4%
5.Sin Estudios 4 3 3,4% 2,3% 4 2,5%

PERSONAL DE LIMPIEZA 22 0,0% 17,1% 22 13,9%
3.Formacion Profesional Grado Medio /Bachillerato 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
4.Educacion Obligatoria (Eso) 8 0,0% 6,2% 8 5,1%
5.Sin Estudios 13 0,0% 10,1% 13 8,2%

PERSCNAL DE MANTENIMIENTO 13,8% 0,0% 2,5%

£y
»

3.Formacidn Profesionat Grado Medio /Bachillerato 1 3,4% 0,0% il 0,6%
4.Educacion Obligatoria (Eso) 3 10,3% 0,0% 3 1,9%
1.Universitarios 1 2 3,4% 1,6% 3 1,9%
1.Universitarios 1 3,4% 0,0% 1 0,6%
PSICOPEDAGOGAIO 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
1.Universitarios 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
RESPONSABLE DE CENTRO! 1 0,0% 0.8% 1 0,6%
1.Universitarios 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
3.Formacion Profesional Grado Medio /Bachillerato 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
RESPONSABLE DE OC!O Y DEPORTES 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
1.Universitarios 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
SECRETARIA/Q DE DIRECCION 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
2.Formacion Profesional Grado Superior 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
ECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVA 1 1 3,4% 0,8% 2 1,3%
2.Formacion Profesional Grado Superior 1 3,4% 0,8% 2 1,3%
JEUTA OCUPACIONAL 1 0% 1
1.Universitarios 1 0,0% 0,8% 1 0,6%
bt iy i 0, "2 1.3%

1.Universitarios 1 1 3,4% 0,8% 2 1,3%

Total 29 129 100,0% 100,0% 158 100,0%

Distribucion de la ptantitia por nivel de formacion y departamento

Mo
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4.10 Distribucion de la plantilla atendiendo a su diversidad.
En relacion con la diversidad de la plantilla en Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA), los datos
disponibles en estos momentos permiten analizar Unicamente la nacionalidad y las persona con

certificado de discapacidad igual o superior al 33%.

¢ Discapacidad.

De las 158 personas que trabajan en Asociacién Galega San Francisco (AGASFRA), en etmomento del
analisis 9 personas trabajadoras tienen reconocido un certificado de discapacidad, (o que supone el
6% de la plantilla, siendo 4 el nimero de hombres y 5 el de mujeres.

S,

o

Grafic

e Nacionalidad.

EL98,7% de la plantilla tiene nacionalidad espafiola. Todos los hombres tienen nacionalidad espafiola,
siendo en el grupo de las mujeres, donde aparece cierta diversidad con una 1.6% de mujeres con

nacionalidad Portuguesa y/o Brasilena.

100,0%
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5. CONDICIONES DE TRABAJO
A lo largo de este apartado abordaremos el analisis cuantitativo de las condiciones de trabajo de la
plantilla en Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA), tomando como referencia las condiciones
del personal en el momento del analisis (noviembre de 2023). Sera en los siguientes apartados donde

profundizaremos en las practicas y datos histéricos de las mismas.

5.1 Distribucion de la plantilla atendiendo al tipo de contrato
Atendiendo a los datos, el 62% de las personas trabajadoras tienen un contrato indefinido a tiempo

completoy el 16,5% contrato indefinido a tiempo parcial.

Un dato para destacar es que en los contratos temporales estdn Unicamente ocupados por mujeres o

en el caso de Interinos/sustitucion ocupados por 20 mujeres y 3 hombres

Personas | %Horizontal |l % Vertical [il
Total
MUJER Total HOMBRE MUJER  HOMBRE  MUIER verticat
DISCONTINUO 1 3 4 25,0%  75,0% 34%  2,3%  2,5%
INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 20 78 98 20,4%  79,6% 69,0%  60,5%  62,0%
INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 5 21 26 19,2%  80,8% 17,2%  16,3%  16,5%
INTERINOS/SUSTITUCION 3 20 23 13,0%  87,0% 10,3%  15.5%  14,6%
PRACTICAS 11 0,0%  100,0% 0,0%  08%  0,6%
TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 5 5 0,0%  100,0% 0.0%  3,9%  32%
TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL ) A 0,0%  100,0% 00%  0,8%  0,6%
Total 29 129 158 184%  B1,6% 100,0% 100,0% 100,0%

A la luz de los datos analizados podemos afirmar que AGASFRA apuesta por el trabajo indefinido,
representando el 78,5%. La representatividad en cada sexo muestra que en el caso de las mujeres
representa el 76.7% y en el de los hombres, alcanza el 86,2%. No podemos obviar que estamos ante
una organizacién altamente feminizada y ello impacta directamente en que las contrataciones de

caracter mas temporal tengan mayor representatividad en las mujeres.

De hecho, si ponemos en foco en los contratos temporales (a tiempo parcial o completo), de
sustitucion/interinos y practicas tenemos que el 80% se corresponden a personas que ocupan el
puesto de Personal cuidador y el 13.3% a Personal de limpieza, que, en ambos casos, esta altamente
feminizado, tanto en la asociacién como en el sector, y que son los que, por el tipo de funciones que
desempenfian, son indispensables para la atencion a las personas usuarias del servicio y requieren de
una cobertura agil, a diferencia de otros puestos que, en periodos de ausencia no muy largos, sus

responsabilidades y funciones son susceptibles de cobertura por el resto del equipo.
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B MUJER

10,

PERSONAL DE R
MANTENIMIENTO 33,3%

14,8%
PERSONAL DE LIMPIEZA 0,0%
81,5%
PERSONAL CUIDADOR 66.7%

3,7%
EDUCADOR/ASOCIAL [y 0%

m HOMBRE

¢ Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

En el analisis de la distribucion de la plantilla por jornada comprobamos que el 79, 1% de las personas
trabajadoras tiene un contrato a jornada completa. En el caso de las jornadas parciales observamos

gue estan ocupadas por 27 mujeres y por 6 hombres. Bien es cierto, que tanto los analisis horizontales

como verticales muestran cierta proporcion equilibrada.

Personas | % Horizontal [l % Vertical |l
JORNADA ﬂ HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Totalvertical
Completa 23 102 125 18,4% 81,6% 79.3% 79,1% 78,1%
Parcial 6 27 33 18,2% 81,8% 20,7% 20,9% 20,9%
Total 29 129 158 18,4% 81,6% 100,0% 100,0% 100,0%

De las 33 personas con jornadas parciales, tenemos que el 45,5% trabajan ente el 50 y el 75% de una
jornada ordinaria, seguido del 33,3% con jornadas que no alcanzan el 50%. El 21,2% restante disfrutan
de contratos con mas del 75% de la jornada ordinaria. La distribucién vertical es pareja en hombres y

mujeres.

Jlornada Completa/Parcial Parcial X Parcial x Parcial R4

Personas | % Horizontal ﬂ % Vertical '

JOBNADA il HOMBRE MUJER Total HOMBERE MUJER HOMBRE MUJER Totalvertical

De 25% a 49% de lajornada 2 9 11 18,2% 81,8% 33,3% 33,3% 33,3%
De 50% a 75% de lajornada 3 12 15 20,0% 80,0% 50,0% 44,4% 45,5%
De 76% a 99% de la jornada 1 6 7 14,3% 85,7% 16,7% 22,2% 21,2%
Total 6 27 33 18,2% 81,8% 100,0% 100,0% 100,0%
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o Distribucion de la plantilla segtin el tipo de turno

En AGASFRA existe personal sujeto a sistema de turnos, situacién que afecta al 46,8% de la plantilla,

siendo las mujeres las mas afectadas por esta casuistica (69 mujeres y 5 hombres).

® HOMBRE

® MUJER

NO sf

Existen 4 tipos de turnos en la organizacion:

2 turnos en fin de semana y festivo, que afecta a 18 mujeres
2 turnos sin fin de semana, que afecta a 9 mujeres

3 turnos con fin de semana, que afecta a 26 mujeres y 3 hombres

AN NI NN

3 turnos sin fin de semana, que afecta a 17 mujeresy 2 hombres

De estos, el 85,3% ocupan el puesto de Personal cuidadory el 14,7% el de personal de limpieza.

B HOMBRE

22
B MUJER
17
16
5
4 3 4
B : . 01 B

2 turnos en fin de 2 turnos sin fin de 3 turnos con fin 3 turnos sin fin de 2 turnos en fin de 2 turnos sin fin de 3 turnos con fin
semana y festivo semana de semana semana semana y festivo semana de semana

PERSONAL CUIDADOR PERSONAL DE LIMPIEZA
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5.2 Distribucion de la plantilla segin grupos profesionales.

Pasamos a analizar la clasificacion de convenio y vemos que el 81% de la plantilla esta asignada al
Grupo lll. Personal Técnico y que la representatividad de cada sexo en los tres grupos profesionales es
muy similar.

Personas [ % Horizontal | % Vertical |
n HOMBRE MUJER Totat HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Total vertical
Grupo Il. Personal Titulado 5 19 24 20,8% 79,2% 17,2% 14,7% 15,2%
Grupo lll. Personal Técnico 23 105 128 18,0% 82,0% 79,3% 81,4% 81,0%
Grupo IV. Operario/Auxiliar 1 5 6 16,7% 83,3% 3,4% 3,9% 3,8%

Total 29 129 158 18,4% 81,6% 100,0%

Distribucio

100,0% 100,0%

de la plantilla segun clasificacion de convenio desagregado por sexo

En el andlisis diferenciado por convenio, dado que 3 personas estdn afectadas por el convenio de
ensefianzas privadas, vemos que la representatividad continta siendo muy similar en el personal

afectado por el convenio de centros y servicios a personas con discapacidad.

Grupo li. Personal Titulado

ENSEN. PRIVADAS
SOST CON
FONDQS PUB.

Grupo IV. Operario/Auxiliar

m HOMBRE

B MUJER

Grupo lll. Personal Técnico

Grupo li. Personal Titulado
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5.3 Retribuciones, auditoria retributiva y registro retributivo. (Adjunto anexo 1 Auditoria

Retributiva).

Et anédlisis de las retribuciones y la auditoria retributiva se anexan al presente diagndstico.

6. CUESTIONARIO DE LA PLANTILLA

La simple observacion de datos, porcentajes y documentacion no es suficiente para proporcionar una
visién integral de la realidad de ta empresa en lo relativo a la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres. Contar con la opinidn de la plantilla es un objetivo fundamental para conocer de cerca como
el personal percibe la cultura organizativa de su empresay sus practicas en favor de la igualdad, cuales
son sus actitudes hacia la idea de la puesta en marcha de un plan de igualdad, sus necesidades y sus
propuestas. De este modo, se favorece la comunicacion ascendente y se facilita gue se sientan
participes en la identificacion de necesidades y de propuestas para el disefic de nuevas estrategias de

gestion de los recursos humanos de la empresa.

Por ello, se ha hecho llegar a toda la plantilla un cuestionario compuesto por 14 preguntas en el que se
les consulta por diferentes areas de gestion de personas, desde seleccion, formacion, promocion,

retribucién acoso sexualy por razon de sexo entre otras.

Al cuestionario han respondido un total de 16 personas, pocas para las 158 personas que forman la
plantilla de Asociacién Galega San Francisco. De las personas que han respondido un 19% son

hombresy un 81% mujeres.

u Hombre

B Mujer

/ 38 | 81
e : -
” ="

/




(3 ,) ASOCIACION GALEGA

== SAN FRANCISCO

Para definir el perfil de las personas que han contestado, se les ha preguntado sobre la edad y las

responsabilidades familiares:

Hombre Mujer

Totalgeneral

Menos de 30 afios 1 1
De 30 a 45 afos 1 2 3
Mas de 45 anos 2 10 12
Total general 3 13 16

Descendientes (hijos e hijas) - Hombre Mujer

Total generat

No 2 2 4
Si 1 11 12
Total general 3 13 16

Como se puede observar en las tablas anteriores la mayor parte de la poblacion que cumplimentd este

cuestionario, concretamente el 75%, se encuentra en un tramo etario de entre “Mas de 45 afos”.

Asimismo, se observa que el 75% de las personas que han contestado la evaluacion si tienen hijos.

Ademas de las preguntas sobre los diferentes procesos de gestion de personas, se ha preguntado

directamente a la plantilla si en la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombres.

Dpc:urtunidadesftratﬂ Hombre Mujer Totalgeneral Hombre Mujer

Totalgeneral

NO 2 2 0,00% 12,50% 12,50%
S| 3 11 14 18,75% 68,75% 87,50%
Total general 3 13 16 18,75% 81,25% 100,00%

Opinan que, si hay igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, el 87,50% del total de

las personas que han contestado al cuestionario. El analisis vertical nos muestra que el 68,75% de las

mujeres y el 18,75% de los hombres responden de manera afirmativa. Asi mismo, el 12,50% del grupo

de mujeres responden con un “No sabe/No contesta”, mientras que el grupo de los hombres no han

optado por esta opcion.

Se pregunta a la plantilla si estaban de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en

laempresa. EL93,75% de la plantilla respondié de manera afirmativa mientras que 1 mujer, indico “NO”.
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NO S
M Hombre 3
W Mujer 1 12

En lo referente a las condiciones retributivas, se le pregunta a la plantilla de ASOCIACION GALEGA SAN
FRANCISCO (AGASFRA) si la organizacidn establece las retribuciones en base a criterios objetivos
del propio puesto y no teniendo por tanto en cuenta el sexo, a lo que lo que responden, et 82,9% de

la plantilla que la practica es objetiva.

Retribuciones-Hombre Mujer  Totalgeneral

NS/NC 1 1 2
S| 2 12 14
Total general 3 13 16

Dos de los hombres han respondido que consideran que hay criterios objetivos y 12 mujeres tienen la
misma impresion, mientras 1 hombrey 1 mujer NS/NC.
Elresto de las preguntas cerradas, se iran abordando a lo largo del anélisis cualitativo y cuantitativo de

las practicas de gestion de la organizacion.

La dltima pregunta planteadas, en abierto, se solicita que indiquen, tres medidas y/o aspectos
fundamentales que podria adoptar la empresa para mejorar en materia de igualdad, a la que, 13

personas comentan

1. implementar medidas de licencia parental equitativas/ 2. promover campanas de sensibilizacién
para cambiar actitudes y percepciones de genero /fomentar acceso igualitario a oportunidades de
empleoy ascensos

Ala horadelas normas

Ayudas extras fuera del convenio/ Charlas /Formacioén

En la empresa ya existe la igualdad entre mujeres y hombres

Flexibilidad horaria

Horarios / Funciones a desempenfar / Salario

Igualdad y diversidad / Formacidén / Flexibilidad laboral

Lenguaje

Ofrecer el puesto de conductor del transporte del centro a las mujeres

v
v
v
v
v
v
v
v
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v Que hagamos el mismo trabajo hombresy mujeres, que tengamos el mismo trato, y también los
mismos derechos
v Siuna persona queda embrazada, que la tuviesen en cuenta como cualquier otra

Como se haindicado, el indice de participacidn ha sido muy bajo y por lo tanto no permiten tener una
vision mas amplia sobre cémo percibe la plantilla las practicas de gestion en materia de igualdad de
oportunidades.

7. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

7.1 Procedimiento de la practica de seleccion y contratacion
El proceso de seleccion de personal en la Asociacién Galega San Francisco se inicia en respuesta a
diversas necesidades operativasy estratégicas de la organizacidn. Estas necesidades pueden surgir por
demanda de produccion, cumplimiento de ratios establecidos en acuerdos con la administracion,

sustituciones por jubilaciones u otras ausencias tempgorales o definitivas.

La toma de decisiones para iniciar un proceso de seleccidn recae en las personas responsables de los
centros, coordinadores o direccion. Estas identifican la necesidad y, en coordinacion con el
departamento de Recursos Humanos, inician la busqueda de candidatos adecuados. En caso de
sustituciones, no se requiere autorizacion superior, pero para elincremento de la plantilla, esta peticion

debe ser aprobada por la Presidenciay la Junta Directiva.

El reclutamiento de personal se realiza principalmente a través de la difusion de anuncios en las redes
sociales de la entidad, bases de datos propia de autocandidaturas, portales de empleo v,
ocasionalmente, colegios profesionales. Para perfiles mas recurrentes, como personal cuidador o
personal de limpieza, se utilizan la base de datos propia, autocandidaturas y plataformas como

Facebook e infoJobs.

El proceso de seleccion se basa en la evaluacion de los curriculos recibidos y entrevistas personales.
Se realiza una criba inicial mediante una llamada telefénica para recopilar informacién sobre la
experiencia y la adecuacion a las condiciones del puesto. Si la persona cumple con los requisitos
(especialmente, acreditacion/cualificacion profesional), se procede a una entrevista presencial, donde
se evaluan aspectos como motivacion, experiencia y especialmente el encaje de las condiciones

horarias y salariales a las que esta sujeta el puesto.

Cabe destacar que en muchas ocasiones, no existe valoracion final de candidaturas, puesto que el
nuimero de personas que se postulan y que encajan en los requisitos exigidos por el puesto y que, al
mismo tiempo, las condiciones se ajustan a sus necesidades/ expectativas, son los dos criterios que

determinan la incorporacion de la persona.
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En ocasiones puntuales, donde existe la posibilidad de evaluar a varias candidaturas finalistas, la toma

de decision es consensuada entre las personas que intervienen en el proceso.

Una vez seleccionada la persona, se contacta a todas las candidaturas para informarles de su estado.
La persona seleccionada acude a entregar la documentacion necesaria y recibe formacion en
prevencion de riesgos laborales (PRL) durante los primeros meses de incorporacion. Aunque no existe
un manual de acogida formal, se proporciona informacion sobre los procesos y protocolos de calidady

es, el resto del equipo que trabajara con la persona, quienes asumen la acogida y formacion interna.

En resumen, el proceso de seleccion de personal en la Asociacion Galega San Francisco se basaen la
identificacion de necesidades operativas, reclutamiento a través de diversos canales, evaluacion de
candidatos mediante entrevistas y, cuando hay opciones, toma de decisiones coordinada entre los

responsables de los centros y la direccion.

Cabe sefalar que, por la alta dificultad que presenta la seleccién en AGASFRA, ninguna persona, que
cumpla los requisitos exigibles es descartada o sufre discriminacion alguna por su sexo, orientacion,
edad, condicidn, nacionalidad, etc.,.

Opinion de la plantilla
Se ha preguntado a la plantilla en relacion con los procesos de seleccion si consideraban que mujeres

y hombres tienen las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de personal.

Seleccion

Sexo ﬂ NS/NC Total general
Hombre 3 3
Mujer 1 12 13
Total general 1 15 16

El 93,75% de las personas que han contestado opinan que “Sl” frente al 6,25% que no sabe/no
contesta.
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100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% ] -
0.00%
Hombre Mujer

m NS/NC 0,00% 7,69%
Sl 100,00% 92,31%

EL1 92,31% de tas mujeres y el 100% de los hombres opinan que mujeres y hombres tienen las mismas
posibilidades de acceder a los procesos de seleccion.

7.2 Incorporaciones producidas en los tltimos anos (2020-2022).

De los ultimos afios analizados, se han incorporado 180 personas, el 16,7% han sido hombres y el

83,3% mujeres.

Personas % Horiz. % Vertical ¢
Incorporacicnes H{')MBRE MUJER Totalperscnas HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Total general
2020 9 44 53 17,0% 83,0% 30,0% 29,3% 29,4%
2021 12 56 68 17,6% 82,4% 40,0% 37,3% 37,8%
2022 9 50 59 15,3% 84,7% 30,0% 33,3% 32,8%
Total personas 30 150 180 16,7% 83,3% 100,0% 100,0% 100,0%

El analisis de las incorporaciones de personal en los afos 2020, 2021 y 2022 perpetua el alto grado de
feminizacién de la organizacion.

e Incorporaciones atendiendo a circunstancias personales

EL90,6% de la plantillaincorporada esta informa estar en situacion 3 en el modelo 145 (solteros sin hijos
0 personas casadas en los que la pareja gana mas de 1.500 euros etc), la mas dominante en todos los
anos de analisis. Una mujer, declara estar en situacion 1, es decir, forma una unidad familiar
monoparental con menores a cargo.
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Personas |id
(o]
Circunstancias personales ﬂﬁ&éﬁ
I

_ %Vertical __Total® Total% Vertical

~ MUJER HOMB
b ik ':.'\'

2020

Bk S IR I W RG34 1 06, YA N80, 3% - Taa e 6
2020 9 43 30,0%  28,7% 28,9%
2021 12 55 40,0%  36,7% 37,2%
2022 8 36 26,7%  24,0% 24,4%

l] aciéh \3_:&3"= o .1\' ck%-ﬁ}ﬁ“ 1C 0% 5=

2021 1 0,0% 0,7% 1 0,6%
2022 1 14 3,3% 9,3% 15 8,3%

Total personas 30 150 100,0% 100,0% 180 100,0%

En lo referente a la edad de las personas incorporadas, la media de estos tres anos se sitla en 36 afios
para toda la plantilla sin distincion de sexo, aungue la media de los hombres en 2020 fue superior,
situdndose en los 43 anos.

Promedio Minimo. Maximo

Promedio edad HOMBRE  MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Pr-;rﬁ:;l*li:‘- Total Min Total MAx.
2020 43 37 31 22 63 66 38 22 66
2021 34 37 25 22 58 64 37 22 64
2022 31 34 24 21 39 60 33 21 60
Total personas 36 36 24 21 63 66 36 21 66

Asi mismo, vemos gque la edad, ni en hombres ni en mujeres, es una barrera para la incorporacion en la
asociacion, puesto que se han incorporado mujeres y hombres de mas de 60 afilos y menores de 25, lo
que refuerza la practica descrita de seleccion que apunta a que el criterio principal que determina la
incorporacién de una persona en la organizacion es que posea la acreditacion/cualificacién exigida

para el puestoy le encaje las condiciones gue ofrece.

e Incorporaciones atendiendo al puesto y nivel jerarquico

El anélisis de los datos revela una marcada diferencia de género en la distribucidn de los puestos de
trabajo en la empresa. Se observa gue los puestos con mayor demanda son los de Personal Cuidadory
Personal de Limpieza, que suponen el 80% de las incorporaciones y donde las mujeres representan el

87,2% vy el 100%, respectivamente.
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Personas % Horiz. | % Vertical

-HOMBRE MUJER Totalpersonas HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER  Totatgeneral

AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 1 2 50,0%  50,0% 33%  07% 1,1%
AYUDANTE DE COGINA 1 4 25,0%  75,0% 3,3%  2,0% 2,2%
COCINERA 1 1 100,0%  0,0% 3,3%  0,0% 0,6%
D. U. ENFERMERIA 3 3 0,0% 100,0% 0,0%  2,0% 1.7%
EDUCADOR/A SOCIAL 2 2 0,0% 100,0% 0,0%  1,3% 1,1%
ENCARGADA/O DE TALLER 2 2 4 50,0%  50,0% 67%  1,3% 2,2%
FISIOTERAPEUTA 3 1 4 750% 250% 100%  0,7% 2,2%
LOGOPEDA 2 3 5  40,0% 60,0% 6.7%  2,0% 2,8%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 3 3 0,0% 100,0% 0,0%  2,0% 1,7%
PERSONAL CUIDADOR 16 109 125 12,8%  87,2% 53,3% 72.7% 69,4%
PERSONAL DE LIMPIEZA 19 19 0,0% 100,0% 0,0% 12,7% 10,6%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 3 3 100,0%  0,0% 10,0%  0,0% 1,7%
PERSONAL DOCENTE 1 1 0,0% 100,0% 00%  0,7% 0,6%
PSICOLOGA/O 1 1 2 50,0%  50,0% 33%  07% 1,1%
RESPONSABLE DE CENTROS 1 1 0,0% 100,0% 00%  0,7% 0,6%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS 1 1 0,0% 100,0% 00%  0,7% 0,6%
Total personas - - 30 150 180 16,7%  83,3% 100,0% 100,0% 100,0%

Siponemos el foco en el analisis horizontal, es decir, la representatividad de cada sexo en cada puesto,
vemos una distribucion equilibrada en el puesto de Auxiliar técnico Educativo, Encargado/a de Taller,

Logopeda, y Psicologo/a.

La disparidad de género puede atribuirse a factores socioculturalesy estereotipos de género arraigados
en la sociedad, que influyen en las elecciones profesionales y en las oportunidades laborales de
hombres y mujeres. Ademas, la percepcion de ciertos trabajos como "masculinos”" o "femeninos"

puede afectar la distribucion de género en diferentes sectores laborales.

El analisis tomando como referencia el rol o nivel jerarquico de las personas, nos permite obtener una
vision mas global y comprobar gue, de las incorporaciones producidas en los ultimos 3 anos, el 0,6%
se corresponden a posiciones con rol de 2. Responsables. EL 86,1% son personas que ocupan el rol 4.
Operaciones y el 13,3% restante, el rol 3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado. En ambos

casos, la distribucion es desequilibrada, predominando las mujeres, o que perpetda la segregacion

ocupacional.

Personas | % Horiz. |l % Vertical [
Bl HOMBRE  MUJER Total personas HOMBRE  MUJER HOMBRE MUJER Total general
3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado 8 16 24 33,3% 66,7% 26,7% 10,7% 13,3%
4.Operativa 22 133 155 14,2% 85,8% 73,3% 88,7% 86,1%
2.Responsables ) e o I 1 0,0% 100,0% 0,0% 07%  06%
Total personas 30 150 180  157% 83,3% 100,0% 100,0%  100,0%
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7.2.1. Incorporaciones atendiendo a la clasificacién profesional

Atendiendo a la clasificacion profesional por grupos vemos que el 87,2% de las incorporaciones se

adscriben al Grupo lll. Personal Técnico, y el 12,8% restante, en el Grupo Il.

Personas | % Horiz. % Vertica
Grupo Profesinal - HOMBRE MUJER Total personas HOMBRE MUIJER HOMBRE MUJER  Totalgeneral
Grupoll. Personal Titulado 6 17 23 26,1% 73,9% 20,0% 11,3% 12,8%
Grupo lil. Personal Técnico 24 133 157 15,3% 84,7% 80,0% 88,7% 87,2%
Total personas 30 150 180 16,7% 83,3% 100,0% 100,0% 100,0%

Si analizamos la evolucién en estos tres afnos, atendiendo at grupo de convenio, vemos que el grupo
Grupo lll. Personal Técnico ha tenido mayor incidencia, representando, en el 2022 el 93.2% de las

incorporaciones, taly como se visualiza en la gréfica.

. =2020 Total 2020 = 2021 jl Total 2021 = 2022 Total 2022 REIEIN-COLTTELS
Grupo ' HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
Grupo ll. Personal Titulado 3 5 8 1 10 11 2 2 4 23
Grupo ll. Personal Técnico - 6 39 45 11 46 57, 7/ 48 55 157
Total general 9 44 53 12 56 68 9 50 59 180
el poracion por
93,2%

84,8%

® Grupo 1. Personal Titulado Grupo Hi. Personal Técnico
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7.2.2. Incorporaciones atendiendo al tipo de contrato y jornada

En los anos objeto de andlisis el 45% de las incorporaciones disfrutaron de un contrato de

sustitucién/interinos, seguido de la modalidad Temporal a tiempo completo, con un 30.6% de

representatividad y del Temporal a tiempo parcial, con un 17,2%.

Personas ﬂ % Horiz. % Vertical -
Contrato - HOMBRE MUJER Totalpersonas HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Totalgeneral
01.INDEFINIDO ATIEMPO COMPLETO 1 1 2 50,0%  50,0% 3,3% 0,7% 1,1%
02. INDEFINIDO ATIEMPO PARCIAL 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 1,3% 1,1%
03. INTERINOS/SUSTITUCION 10 71 81 12,3% 87,7% 33,3% 47,3% 45,0%
04. TEMPORAL ATIEMPO COMPLETO 10 45 55 18,2%  81,8% 33,3%  30,0% 30,6%
05. TEMPORALATIEMPO PARCIAL 8 23 31 25,8% 74,2% 26,7% 15,3% 17,2%
06. DISCONTINUO 1 1 2 50,0% 50,0% 3,3% 0,7% 1,1%
07. PRACTICAS 4 4 0,0% 100,0% 0,0% 2,7% 2,2%
12. OTROS 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,0% 1,7%
Total personas 30 150 180 16,7% 83,3% 100,0% 100,0% 100,0%

Unicamente el 2.2% de las incorporaciones lo han disfrutado de un contrato indefinido de entrada (a
tiempo completo o parcial).

El andlisis segmentado por sexo no muestra que la modalidad de 03. Interinos/Sustitucién es la de
mayor recurrencia en el caso de las mujeres (47,3%) y en la de los hombres, con la misma incidencia
(33,3%), la modalidad de 04.Temporal a tiempo completo y 03.Interinos/Sustitucion.

12. OTROS

07. PRACTICAS

06. DISCONTINUO
0S. TEMPORAL A TIEMPO...
04. TEMPORAL A TIEMPO...

03. INTERINOS/SUSTITUCION

1‘|’r]1

02. INDEFINIDO A TIEMPO...

01. INDEFINIDO A TIEMPO... h

OL1. INDEFINIDO A 03. 04. TEMPORAL A
02. INDEFINIDO A 05 TEMPORAL A 06
TIEMPO INTERINOS/SUSTI TIEMPO 07. PRACTICAS 12. OTROS
COMPLETO TIEMPO PARCIAL TUCION COMPLETO TIEMPO PARCIAL  DISCONTINUO
B MUJER 0,67% 1,33% 47,33% 30,00% 15,33% 0,67% 2,67% 2,00%
® HOMBRE 3,33% 0,00% 33,33% 33,33% 26,67% 3,33% 0,00% 0,00%

Finalmente, si analizamos la evolucion en los tres afios, vemos que la contratacién a tiempo parcial con

caracter temporal se ha sido especialmente alta en el afio 2021, especialmente en el caso de las
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mujeres, aungue en 2022 ha predominado el contrato temporal a tiempo completo y el de sustitucion,
tanto en mujeres como en hombres. No podemos obviar el periodo de analisis, en el que el COVD-19
ha sido un factor determinante en el nimero de bajas por enfermedad en las organizaciones del
territorio nacional, y tal y como se apuntaba anteriormente, en la Asociacién hay puestos de atencioén

directa que requieren de una pronta cobertura.

12. OTROS

07. PRACTICAS

| |
s

06. DISCONTINUO

05. TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL

(&

MUJER

N
o

04. TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO

03. INTERINOS/SUSTITUCION

02. INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL

O1. INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO

i : ] ||
E
(o0}

06. DISCONTINUO

05 TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL

04, TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO

HOMBRE

03. INTERINOS/SUSTITUCION

||

01 INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO

®2020 ®2021 2022

7.3. Ceses producidos en los ultimos afios (2020-2022).

De las 180 personas incorporadas, el 170 han cesado su relacion laboral con la asociacion, lo que

representa un significativo 94,4% de las incorporaciones. De estas el 83,5% han sido de mujeres y el

16,5% restante, hombres.

Personas - % Horiz. - % Vertical -
HDMBRE MUJER Totalperschas HOMBRE  MUJER HOMERE MUJER Totalgenerat
2020 8 36 44 18,2% 81,8% 28,6% 25,4% 25,9%
2021 11 48 59 18,6% 81,4% 39,3% 33,8% 34,7%
2022 9 58 67 13,4% 86,6% 32,1% 40,8% 39,4%
Total personas 28 142 170 16,5% 83,5% 100,0% 100,0% 100,0%
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Se analizamos las causas del cese, vemos que el 83,5% son “Fin de contrato”, seguidas, muy de lejos,

enun 15,3% por la “Cese voluntario” y un 1,2%, por “Despido”.

Personas n % Horiz. H % Vertical ﬂ
HOMBRE MUJER Total personas HCMBRE  MUJER HOMBRE MUJER Total general
CESE VOLUNTARIO 4 22 26 15,4%  84,6% 14,3%  15,5% 15,3%
DESPIDO 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 1,4% 1,2%
FIN CONTRATO 24 118 142 16,9% 83,1% 85,7% 83,1% 83,5%
Total personas 28 142 170 16,5% 83,5% 100,0% 100,0% 100,0%

Dada la alta incidencia de finalizaciones de contrato, afrontamos el analisis segmentado de la
modalidad de contratacion de tas personas que hanfinalizado contratoy comprobamos que la tipologia
de los mismos es coherente con la causa de cese, dado que el 45% eran personas con contrato de 3.

Interinos/Sustitucion y el 53% con contratos de caracter temporal (a tiempo completo o parcial)

1% 1%

® 03. INTERINOS/SUSTITUCION m04. TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO @ 05. TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL BO7. PRACTICAS m 12. OTROS

Respecto a los ceses voluntarios, lainformacion disponible en estos momentos no permite profundizar
en las motivaciones de cada persona para causar baja voluntaria, siendo una percepcidn generalizada
por organizacion, la busqueda de nuevos retos y proyectos profesionales, la mejora de condiciones

salariales y/o de horario/turnos.

Para obtener una visién mas completa sobre los ceses voluntarios, analizamos la edad media, minima
y maxima y vemos que el rango oscila entre los 21y los 49 afos en el caso de las mujeresy los 32y 43
anos, en el caso de los hombres. En ambos casos, las motivaciones pueden estar alineadas a las
percepciones de la organizacidon por encontrarse en edades en las que la promocién, el crecimiento y

la busgueda de un trabajo que cumpla mejor sus expectativas y necesidades, son mas significativas.
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Media Edad Edad Maxima Edad Minima

HOMBRE 36 43 32
MUJER 35 49 21

Total 36 49 21

e Cese atendiendo a circunstancias personales

Segun los registros de la organizacion, de las 170 personas cesadas, el 90% estaban en situacion (3)
Situacion familiar distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos, casados cuyo conyuge obtiene rentas
superiores a 1.500 euros anuales, ..., etc., representando el 88.7% de las mujeres y el 96.4% de los
hombres. 1 mujer, estaria en situacion (1)”Familias monoparentales (viudos, divorciados o solteros,
con descendientes que aun no cumplen 18 afios 0 mayores minusvalidos, que convivan con él”, y el

9,4% restante, no hay registro.

Personas __ %Vertical = TotalPerso Total% Vertical |
Circunstancias familiares -HCJMBRE MUJER HOMBRE MUIJER
1 1 0,0% 0,7% 1 0,6%
3 27 126 96,4%  88,7% 153 90,0%
Sininformacién 1 15 3,6% 10,6% 16 9,4%
Total 28 142 100,0% 100,0% 170 100,0%

Respecto a las responsabilidades familiares, el 94,7% de las personas que han finalizado la relacién

laboral con la empresa no tenian descendencia.

Persons. % Horiz. - %Vertice-
- HOMBRE MUIJER Total persanas HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Totalgeneral
0 27 134 161 16,8%  83,2% 96,4%  94,4% 94,7%
1 1 5 6 16,7%  83,3% 3,6%  3,5% 3,5%
2 ) 3 3 0,0% 100,0% 0,0%  2,1% 1,8%
Total personas 28 142 170 16,5% 83,5%  100,0% 100,0% 100,0%

e Cese atendiendo al puesto y nivel jerarquico

EL71,2% de las personas cesadas ocupaban el puesto de “Personal Cuidador”, y el 11,2% el “Personal

de limpieza”, lo que supone et 82,4% de las salidas totales. Esto es totalmente coherente con los datos
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porcentuales de incorporaciones en el mismo periodo, donde estos dos puestos representan el 80% de

las incorporaciones.

El analisis vertical muestra el puesto de Personal cuidador es le que mayor representatividad tiene,
alcanzado el 73,9% en el grupo de mujeres y el 57,1% en el de hombres, lo que permite afirmar que es
el puesto de mayor nivel de rotacion en la organizacion. Resulta resefnable que en el caso de los
hombres el puesto de Personal de mantenimientoy Fisioterapeuta, con un 10,7% de representatividad,

presentan una rotacion significativa.

n % Horiz.' % Verticalid

.HC!MERE MUJER Totalpersonas HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Total general

AUXLIARTECNICO EDUCATIVO 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,7% 0,6%
AYUDANTE DE COCINA 1 3 4 25,0%  75,0% 3,6% 2,1% 2,4%
COCINERA 1 1 100,0% 0,0% 3,6% 0,0% 0,6%
D. U. ENFERMERIA 3 3 0,0% 100,0% 0,0% 2,1% 1,8%
EDUCADOR/A SOCIAL 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 1,4% 1.2%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 2 3 33,3% 66,7% 3,6% 1,4% 1,8%
FISIOTERAPEUTA 3 1 4 75,0%  25,0% 10,7% 0,7% 2,4%
LOGOPEDA 3 5 40,0%  60,0% 7.1% 2,1% 2,9%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 1,4% 1,2%
PERSONAL CUIDADOR 16 105 121 13,2%  86,8% 57,1%  73,9% 71,2%
PERSONAL DE LIMPIEZA 19 19 0,0% 100,0% 0,0% 13,4% 11,2%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 3 3 100,0% 0,0% 10,7% 0,0% 1,8%
PERSONAL DOCENTE 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,7% 0,6%
PSICOLOGA/O 1 1 100,0% 0,0% 3,6% 0,0% 0,6%
Total personas 28 142 170 16,5%  83,5% 100,0% 100,0% 100,0%

Siagrupamos los puestos en los niveles jerarquicos tenemos que el 87,6% de la plantilla cesada ocupan
puestos ubicados en el nivel 4. Operaciones, representando, en el caso de las mujeres el 90,1% del

total de mujeres que han cesado su relacion laboral con la asociacién y el 75%, en el caso de los

hombres .
90,1%
75,0%
® HOMBRE
B MUJER
9,9%
3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado 4.Operativa
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El analisis comparado del rol y la causa del cese nos muestra que el 74.1% de las personas del rol 4.
Operaciones, que han cesado ha sido por finalizacion de contrato y el 12,4% han cesado de manera

voluntaria su relacion.

% Horiz. % Vertical

Bl Hovere MUJER Total personas  HOMBRI UJER HOMBRE Tot
- s — e T L0
= o o

CESE VOLUNTARIO 3 2 5 60,0% 40,0% 10,7% 1,4%

FIN CONTRATO ) 74T 16 25,0%  75,0% 14,3%  8,5% 9,4%

) ' _ o 4 ' .' i  E¥ 2 ! " - -' '_ _-‘.a— " '- - _|L‘j'5 '_._1'.!_' |94 -'I!. [rtol '—._._ | ¥ 3 1 i

CESE VOLUNTARIO 1 20 21 4,8% 95,2% 36%  14,1% 12,4%

DESPIDO 2 2 0.0% 100,0% 00%  1.4% 1.2%
___FINCONTRATO - B 20 106 126 15.9% 84,1% 71,4%  74.6% 74,1%
Totalpersonas - 28 142 170 16,5% 83,5% "100,0%  100,0%  100,0%

e Cese atendiendo a la clasificacion profesional

EL 90,1% de las mujeres y el 78,6% de los hombres que han cesado su actividad AGASFRA, estaban

asignados al Grupo lil. El resto, estaban asignados al Grupo li.

- % Vertical -

- HOMBRE MUJER Total personas HOMBRE MUJER Total general
Grupoll. Personal Titulado 6 14 20 21,4% 9,9% 11,8%
Grupo lll. Personal Técnico 22 128 150 78,6% 90,1% 88,2%
Total personas 28 142 170 100,0% 100,0% 100,0%

e Cese atendiendo a las condiciones de contrato y jornada

En coherencia con las incorporaciones, las personas con contrato 03 .Interinos/Sustitucion vy
04.Temporal a tiempo completo son los de mayor incidencia, representando el 77,6% del personal que

finalizo su relacion laboral con la entidad, seguido del 05.Temporal a tiempo parcial, conun 17,6%. Las

demas modalidades representan entre un 0,6% y un 1,8%.

% Vertical -

Contrato ﬂ HOMBRE MUIJER Total personas HOMBRE MUIJER Total generat
01. INDEFINIDO ATIEMPO COMPLETO 1 1 0,0% 0,7% 0,6%
02. INDEFINIDO ATIEMPO PARCIAL 1 1 0,0% 0,7% 0,6%
03. INTERINOS/SUSTITUCION 10 69 79 35,7% 48,6% 46,5%
04. TEMPORALATIEMPO COMPLETCO 9 44 53 32,1% 31,0% 31,2%
05. TEMPORAL ATIEMPO PARCIAL 8 22 30 28,6% 15,5% 17,6%
06. DISCONTINUQO 1 3,6% 0,0% 0,6%
07. PRACTICAS 3 3 0,0% 2,1% 1,8%
12.0TROS o 3 Z 0.0% 14%  1,2%
Total personas 28 142 170  100,0% 100,0%  100,0%
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8. PROCESO DE FORMACION

8.1. Descripcion del proceso de formacion

La Asociacion gestiona la formacion de su personal de manera estructurada, aungue sin un plan de
formacién formalizado, adaptandose a las directrices establecidas por el convenio colectivo y la
legislacion vigente. Este convenio delimita la formacion a temas estrictamente vinculados al puesto de

trabajo, asegurando que las capacitaciones sean relevantes y directamente aplicables.
Deteccidon de necesidades de formacion

La identificacion de las necesidades de formacion se realiza principalmente a través de la observacion
del desempeno de la plantilla por parte de sus supervisores. Este método permite detectar areas de
mejoray competencias que requieren refuerzo, asegurando que la formacion sea pertinente y responda

a las demandas reales del trabajo diario.

Estas necesidades son recabadas por la Responsable de Calidad y de manera coordinada con la

Direccion Generaly Gerencia, definen acciones concretas a desarrollar.

Elenfoque de laformacion esta estrictamente vinculado a las necesidades del puesto de trabajo, lo que
significa que no se ofrece formacion que no esté directamente relacionada con las funciones laborales

del personal.
Ofertas y difusién de la formacion

Las oportunidades de formacion se difunden de manera directa a las personas interesadas en casos
muy especificos, y mediante notificaciones en los tablones de anuncios para formaciones que puedan
interesar a grupos mas amplios. Esta estrategia garantiza que todo el personal tenga acceso a la

informacion relevante sobre las oportunidades de capacitacion disponibles.

Asimismo, cuando la formacion tiene caracter obligatorio la comunicaciény convocatoria se realiza de

manera individualizada a cada persona afectada.
Caracteristicas de la formacion

La formacion ofrecida por la empresa puede ser de caracter voluntario u obligatorio, dependiendo de
las necesidades especificasy las regulaciones internas. Los cursos se realizan predominantemente en
el lugar de trabajo y durante el horario laboral, aunque ocasionalmente puedan impartirse fuera del
centro y/o del horario laboral. En algunas ocasiones, también se ofrecen formaciones en linea para
mayor flexibilidad.
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La decisién de impartir un curso dentro o fuera del horario laboral depende de varios factores, como la
disponibilidad del personal y la naturaleza de sus responsabilidades. Particutarmente, el personal de
atencion directa, que no puede abandonar su puesto de trabajo durante la jornada porque quedarian

desatendidos los usuarios y usuarias, puede tener formaciones fuera del horario laboral.

En estos casos, cuando la formacion se ofrece fuera del horario laboral, la asociacion ofrece facilidades
y compensaciones, considerando las horas dedicadas a la formacién como horas trabajadas que
pueden ser disfrutadas con posterioridad. Esto incentiva la participacién y reconoce el esfuerzo

adicional de la plantitla.

En términos de igualdad de género, no se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formaciéon en comparacion con los hombres, dado que las oportunidades de formacién estan
igualmente disponibles para todo el personal y el alto grado de feminizacion de la asociacidn es otro

factor clave.

A dia de hoy, no se haimpartido formacion especifica sobre lgualdad de oportunidades entre mujeresy

hombres.

En resumen, aunque la Asociacion Galega San Francisco ha implementado varias practicas para
fomentar la formacion, existen areas de mejora, como la formalizacion de la deteccion de necesidades,
la clarificacion de los criterios de seleccion y la diversificacion de los métodos de difusiény acceso a la
formacion. Estas mejoras pueden contribuir a una mayor equidad y eficacia en la oferta y participacion

en la formacién en la organizacion.

Opinidén de la plantilla

Consultada la plantilla sobre la formacion, a través de la pregunta: ¢A la formacion que ofrece la

empresa, acceden por igual mujeres y hombres?, el 87,50% de la plantilla consideran que siy el

12,50% no sabe 0 no contesta.

Acceso formacidn Hmmbrc Mujer  Totalgeneral Hombre Mujer Total general

NS/NC 1 1 2 33,33% 7,69% 12,50%
Sl 2 12 14 66,67% 92,31% 87,50%
Total general 3 13 16 100,00% 100,00% 100,00%
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El 15,38% de mujeres y 33,33% de los hombres, afirman que la formacidn se imparte dentro del
horario laboral. Mientras que la respuesta de Mixto (parte en horario laboral y parte fuera del horario
laboral) tiene un 69,23% de mujeres que se han decantado por esta respuesta, mientras que el 33,33%

de los hombres.

15,38%
sl
15,38%
NS/NC Mujer
L EX -
69,239
MIXTO

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70.00% 80.00

8.2. Formacionimpartida los ultimos dos anos (2020-2022)

En los dos ultimos anos, (2020y 2022) se han impartido un totalde 20 cursos, en los gue han participado
un total de 124 personas, de las cuales el 16,1% han sido hombres y el 83,9% mujeres, lo cual guarda

correlacién con larepresentatividad de cada sexo en el total de la plantilla.

Bl HOMBRE  MUJER Total general

Apoyo activo 2 1 3
Apoyo conductual positivo 1 1
Apoyo conductual positivo en servicios residenciales 1 7 8
Apoyo conductual positivo nivel 2 1 1
Enfogque centrado en la persona 2 3 5
Etica en las organizaciones 1 1
Excel enrecursos humanos 1 1
Gerocultora-movilidad PRL 1 14 15
La gestion del rendimiento, Diseno del sistemay plande accion 1 2 3
Ley 8/2021 ref legislacion civily procesal para el apoyo a p con discapacidad y su capacidad juridica 2 2
Pensar forada caixa 1 1
Primeros auxilios 7 54 61
Promocion de vida saludable a través del ocio en personas con TEA 2 2
Recursos para restringir el uso de contenciones en el ambito sanitario 4 4
Salud mentaly bienestar emocional 2
Seminario salud mental 2 2
Servicio de apoyo a familias 1 1 2
Sistemas alternativos de comunicacion 2 2
Uso escalas de calidad de vida familiar 1 1 2
Vocabulario nucleo e implementacion de sistemas de comunicacion aumentativa y GRID3 1 5 6
Total general 20 104 124

¢ Formacién impartida por contenido

El 100% de la formacion impartida durante el perio
Técnica.

e analisis ha sido formacién de Especializacion
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Tipologia de formacidn ﬂ HOMBRE MUIJER Totalgeneral
ESPECIALIZACION TECNICA 16,1% 83,9% 100,0%

Total general 16,1% 83,9% 100,0%

¢ Formacion impartida por puesto

El 57,3% de las personas que han realizado alguna formacidn durante el periodo objeto de analisis

ocupan el puesto de Personal Cuidador, que representan casi el 50% de la plantilla total (taly como se

recoge en el analisis de la plantilla).

% Horizont{ig Y%Vertic i

Bl HOMBRE  MUJER Totalgeneral HOMBRE ~ MUJER HOMBRE MUJER Totalgeneral
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 1 1 2 50,0%  50,0% 50%  1,0% 1,6%
DIRECCION GENERAL 4 4 0,0% 100,0% 0,0%  3,8% 3,2%
EDUCADOR/A SOCIAL 1 5 6 16,7%  83,3% 50%  4,8% 4,8%
ENCARGADA/O DE TALLER 1 1 0,0% 100,0% 0,0%  1,0% 0,8%
FISIOTERAPEUTA 1 2 3 33,3%  66,7% 50%  1,9% 2,4%
GERENCIA 2 2 100,0%  0,0% 10,0%  0,0% 1,6%
LOGOPEDA il 1 0,0% 100,0% 0,0% 1,0% 0,8%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPEGIAL 7 7 0,0% 100,0% 0,0%  6,7% 5,6%
PERSONAL CUIDADOR 5 66 71 7,0% 93,0%  250% 63,5% 57,3%
PSICOLOGA/O 3 3 6 50,0% 50,0% 15,0% 2,9% 4,8%
PSICOMOTRICISTA 2 2 0,0% 100,0% 0,0%  1,9% 1,6%
PSICOPEDAGOGA/O 1 1 0,0% 100,0% 0,0%  1,0% 0,8%
RESPONSABLE DE CENTROS 3 3 0,0% 100,0% 0,0%  2,9% 2,4%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS 5 3 8 62,5% 37.5%  250%  2,9% 6,5%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 2 2 0,0% 100,0% 0,0%  1,9% 1,6%
TRABAJADOR/ASOCIAL - 2 3 5 40,0% 60,0%  10,0%  2,9% 4,0%
Totat general 20 104 124 16,1% 83,9%  100,0% 100,0% 100,0%

e Formacioén impartida atendiendo a las condiciones de acceso, horario, duracion y

metodologia

Al analizar la modalidad de formacién proporcionada, se observa que el 88,7% del total general
corresponde a formacion en presencialy el 11,3% restante, formacion en modalidad ontine

La modatidad presencial representa el 87,5% de las mujeres formadas (91) y el 95% de los hombres
(19).
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Respecto al horario de imparticion, existe una significativa diferencia entre hombres y mujeres, dado
gue el 70% de los hombres han realizado la formacion el horario laboral, mientras que solo el 36,5% de

las mujeres lo hacen en ese mismo horario.

Estos datos sugieren una discrepancia en la disponibitidad o preferencia de horarios entre hombres y

mujeres para participar en programas de formacion, lo que puede influir en la igualdad de

oportunidades de desarrollo profesional.

Personas ﬂ % Vertical -
Horario de imparticion HOMBRE MUJER Totalgeneral HOMBRE MUJER Totalgeneral
EN HORARIO LABORAL 14 38 52 70,0%  36,5% 41,9%
FUERA DE HORARIO LABORAL 6 66 72 30,0% 63,5% 58,1%
Total general 20 104 124 100,0% 100,0% 100,0%

Aun asi, es importante poder identificar el origen de esta significativa diferencia y por ello analizamos
los puestos que ocupan las personas que hanrealizado laformacién dentroy fuera de la jornada laboral
yvemos gue el alto porcentaje de personal femenino que ocupa el puesto de Personal cuidador (63,5%)
y que el ambito de funcional (asistencia y cuidado) impide desatender sus responsabilidades en su
jornada laboral, son el origen de esta diferencia y que, a tenor de la misma, es dificilmente superable,

siendo la compensacion por tiempo libre, la opcidn que puede permitir la asociacion.
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MUJER Totalgeneral

50% 1,0% 1,6%

DIRECCION GENERAL 0,0% 3,8% 3,2%
EDUCADOR/A SOCIAL 0,0% 3,8% 3,2%
ENCARGADA/O DE TALLER 0,0% 1,0% 0,8%
FISIOTERAPEUTA 50% 0,0% 0,8%
GERENCIA 5,0%  0,0% 0,8%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 0,0% 6,7% 5,6%
PERSONAL CUIDADOR 5,0% 5,8% 5,6%
PSICOLOGA/O 15,0%  2,9% 4,8%
PSICOMOTRICISTA 0,0%  1,9% 1,6%
RESPONSABLE DE CENTROS 0,0%  2,9% 2,4%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS 25,0%  2,9% 6,5%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 0,0% 1,0% 0,8%
TRABAJADOR/A SOCIAL 10,0% 2,9% 4,0%
EDUCADOR/A SOCIAL 50% 1,0% 1,6%
FISIOTERAPEUTA 0,0% 1,9% 1,6%
GERENCIA 5,0% 0,0% 0,8%
LOGOPEDA 0,0% 1,0% 0,8%
PERSONAL CUIDADOR 20,0% 57,7% 51,6%
PSICOPEDAGOGA/O 0,0% 1,0% 0,8%
TERAPEUTA OCUPACIONAL 0,0% 1,0% 0,8%
Total general 100,0% 100,0% 100,0%

Otro factor importante a tener en cuenta, sobre todo teniendo en consideracion el porcentaje de
formacién impartida fuera de la jornada laboral, es la duracion de estas formaciones y vemos que el
52.4% de ésta tiene una duracion de 5 o menos horas, representado, en el caso de las mujeres, el 55,8%

de la formacién impartida.

Duracidn -HOMBRE MUIJER Totat general HOMBRE MUJER Total general

Hasta 5 horas 7 58 65 35,0% 55,8% 52,4%
De6a 16 horas 5 22 27 25,0% 21,2% 21,8%
De 17 a 30 horas 2 9 11 10,0%  8,7% 8,9%
De 30 a 50 horas 6 9 15 30,0% 8,7% 12,1%
Mas de 50 6 6 00% 58%  4,8%
Total general 20 104 124 100,0% 100,0% 100,0%
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El analisis estadistico de la distribucion y la moda de las horas de formacion nos permiten comprobar
que la duraciéon media de las formaciones en las que participan las mujeres e de 4h, frente a las 9,25h
de los hombres. Asi mismo, la moda nos revela que la duracién de formaciones de 4h es la mas
recurrente en hombres y mujeres.
CECIN - | T - p7s H LT - | r2s K8 Ppio [ Moda B
4 4 4

HOMBRE 32 32 9,25 |
| MUJER 32 12 4 4 4 4 J

9. PROCESO DE PROMOCION

9.1. Descripcion de las practicas de promocion

La promocion dentro de la Asociacidn Galega San Francisco enfrenta ciertas limitaciones. Muchos
puestos estan sujetos a condiciones definidas por la administracién publica, lo que implica estrictos
requisitos de formaciony experiencia. Dado que los perfiles de estos puestos son muy técnicos y tienen
escaso componente de gestion, las posibilidades reales de promocién basadas en competencias son
limitadas. Esto crea una estructura rigida donde el avance profesional dentro de la empresa es mas
complejo, particularmente para aquellas personas empleadas que desean progresar basandose en sus

habilidades y desempefio en lugar de cumplir con criterios técnicos predefinidos.

Ello, unido a que estamos ante una organizaciéon con una estructura muy horizontal limitan

considerablemente las posibilidades de promocion y desarrollo en la organizacion.

De hecho, en los dos ultimos afios no se ha producido ninguna promocion ni de puesto ni de categoria.
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10. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
La presencia equilibrada de mujeres y hombres en la empresa significa obtener un nimero equilibrado
de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad y también fomentar la presencia de mujeres en
profesiones o puestos que tradicionalmente han sido ocupados de forma mayoritaria por hombres
(puestos técnicos y de oficio) y a su vez impulsar el acceso de hombres a puesto que han venido
desempefiando las mujeres. En ambos casos, se trata de aprovechar el talento, independientemente

del sexo de la persona trabajadora.

Uno de los aspectos incluidos como novedad por el RD 6/2019, fue establecer medidas para combatir
la situaciéon de infrarrepresentacion femeninaentre las materias de analisis a incluir en el
Diagnostico del Plan de Igualdad, con el objetivo de alcanzar un mayor porcentaje de representacion de
las mujeres (0 en su caso de los hombres), en aquellas posiciones en las que se encuentren
infrarrepresentadas (en un porcentaje inferior al 40% en relacién al sexo masculino), de modo que se
consiga la paridad entre mujeres y hombres y a la vez, actuar frente a la situacidn cultural o estructural

de masculinizacion de dichas posiciones o grupos profesionales.

En el caso de la Asociacion, estamos, en una empresa altamente feminizada, tal y como se viene

apuntando a lo largo de este diagndstico, algo que no es ajeno al sector.

La atencion y cuidados a personas dependientes es un sector crucial para la sociedad, encargado de
proporcionar apoyo a personas que, porrazones de edad, enfermedad o discapacidad, necesitan ayuda
en su vida diaria. Aungue este sector es vital para el bienestar de muchas personas, enfrenta varios
desafios, entre los cuales se destaca la infrarrepresentacion femenina en algunos niveles de

responsabilidad y toma de decisiones.

Tradicionalmente, el sector de atencidn y cuidados ha estado dominado por mujeres, quienes
constituyen la mayoria del personal de cuidado directo. Sin embargo, esta presencia femenina no se
traduce en iguatdad en todos los niveles del sector. A pesar de ser un sector feminizado, las mujeres
estan subrepresentadas en roles de liderazgo, gestion y toma de decisiones, lo que evidencia una

disparidad de género significativa.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE) y otros estudios sectoriales, las mujeres
representan alrededor del 85% del personal de cuidados directos. No obstante, su participacion en

puestos de gestion es significativamente menor, con solo un 30% de mujeres en roles directivos.
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10.1. Evolucion de la plantilla en los ultimos cuatro afios

La evolucion del numero de personas que a o largo de cada afo han trabajado en AGASFA supera las
230 personas, con una proporcionalidad superior al 80/20, con lo que la tendencia muestra que no ha

habido evolucién positiva hacia la equidad, siendo afio tras afio, una entidad altamente feminizada.

Bl HOMBRE MUJER  Total Incremento
2019 47 201 248
2020 38 197 235 W -13%
2021 41 223 264 A 29%
2022 39 215 254 W -10%
Total 165 836 1001

El analisis de la distribucién de la ptantilla por ano nos muestra como el % de mujeres ha sido creciente,

representando en 2019 el 81,1% del total del personal, para pasar a representar en 2022, el 84,6%.

84,5% 84,6% ®m MUJER

m HOMBRE

16,2%

2019 2020 2021 2022

En el analisis de la infrarrepresentacién, un primera aspecto clave a tener en cuenta es la posible
segregacion vertical, y para ello es preciso afrontar el andlisis de la estructura atendiendo al nivel
jerarquico. Asi pues, tenemos que el rol 1. Direccidn, el de mayor valor, estd ocupado por 1 mujer en los
cuatro anos de analisis. Asi mismo, el siguiente nivel (2. Responsables) presenta paridad los afios 2021

y 2020, pero los dos siguientes esta feminizado. Por ello, podemos afirmar que en AGASFRA no existe

segregacion vertical.

I
s
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Nivel jerarquico
1.Direccion

2019
HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER

2020

1

2021

1

==,

o —

2022
HOMBRE MUJER

2.Responsables 1 1 1 2 1
3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado 15 13 32 36 "
4.Operativa 31 24 163 184 27
Total general 47 38 197 223 39
Evolucion de la plantilla por nivel jerdrquico en los ultimos 4 afios desagregadas por sexc
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La visualizacion grafica permite tener una visiéon completa de la representatividad que, a lo largo de

estos anos, hombres y mujeres han tienen en cada uno de los roles, y que si bien, tal y como

apuntabamos anteriormente el rol 1.Direcciéon y 2.Responsables estan feminizados, al igual gue todos

los demas, el analisis de la distribucion por cada uno de los sexos nos muestra que proporcionalmente

el por 3.Grestion de quipos/Personal Técnico cualificado tiene mayor representatividad en el grupo de

los hombres frente al de las mujeres, aunque en los dos ultimos anos esta diferencia se ha ido

suavizando, representando en el afio 2022, el 28.2% de los hombresy el 15.3% de las mujeres, frente al

31.9% de hombresy 13.4% de mujeres que representabaen el 2019..

2022

2020 2021

2019

MuEr [
HomsRE |
mMuer [
HoMBRE [l =
MUER |§
+#oMBRE |
MUWER [
HomeRE [
2019
HOMBRE MUJER
= 1.Direccion 0,0% 0,5%
@ 2.Responsables 2,1% 0.5%
3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado 31,9% 13,4%
® 4.0perativa 66,0% 85,6%

HOMBRE

0,0%
2,6%
34.2%
63,2%

2020

MUJER

0.5%

0,5%

16.2%
82,7%

HOMBRE

0,0%
2,4%
31,7%
65,9%

2021
MUJER

0,4%
0,8%
16,1%
82,5%

2022
HOMBRE

0,0%
2,6%
28,2%
69,2%
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El andlisis horizontal nos permite visualizar, la segregacion horizontal de género en los 4 niveles
jerarquicos y de ello podemos airmar que hay una completa representacion femenina en el nivel de
Direccion durante todo el periodo analizado y en el nivel de Responsables, la representacién masculina
ha disminuido después de 2019 y se ha mantenido constante en un tercio de la representacion total

desde 2020.

Por su perte, en el nivel de Gestidon de equipos/Personal técnico cualificado, la representacion
masculina ha disminuido gradualmente cada ano, acenttandose la feminizacion del nivel, aligual que
en el nivel Operativa, donde la representatividad de los hombres es inferior al 15% en los tres ultimos

anos.

4.0PERATIVA FENER 86,9%
3.GESTION DE EQUIPOS /PERSONAL TECNICO
= CUALIFICADO 25,0% L3,0%
o
& 2.RESPONSABLES 33,3% 66,7%
1.DIRECCION 100,0%
4.0PERATIVA KRNI 87,2%
3.GESTION DE EQUIPOS /PERSONAL TECNICO
= CUALIFICADO 26,5% 73,5%
o
& 2.RESPONSABLES 33,3% 66,7%
1.DIRECCION 100,0%
4.0PERATIVA RYETA 87,2%
3.GESTION DE EQUIPOS /PERSONAL TECNICO
) CUALIFICADO g vl Lok %
o
N 2.RESPONSABLES 50,0% 50,0%
1.DIRECCION 100,0%
4.0PERATIVA [EEJEA 84,7%
3.GESTION DE EQUIPOS /PERSONAL TECNICO
0,
2 CUALIFICADO 35,7% 64,3%
(o)
i 2.RESPONSABLES 50,0% 50,0%

1.DIRECCION 100,0%

W HOMBRE m MUJER
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Para identificar la segregacién ocupacicnal, afrontamos el andlisis de la distribucién de hombres y

mujeres por puesto en los ultimos cuatro afios y comprobamos que:

v Los puesto de Conductor/a, Contable, Monitor de Piscina, Personal de mantenimiento y
Gerencia, han estado totalmente masculinizados durante el periodo de analisis.

v' Terapeuta ocupacional, administrativa/o departamento de facturacidn, auxiliar de servicios
generales, ayudante de cocina, direccion general, logopeda, oficial 1° administrativa/o
departamento de rr hh, psicomotricista, psicopedagoga/o, recepcionista, responsable de
centros, responsable de intendencia, responsable de ocioy deportes, secretaria/o de direccion,
terapeuta ocupacionaly tit. grado medio, han estado totalmente feminizados en todo el periodo
analizado

v' Han mantenido una distribucién paritaria estos cuatro afio los puestos de técnica/o en
actividades fisicas y deportivas y trabajador/a social

v" El puesto de psicdloga/o ha ido variando en estos cuatro afos, presentando en los Ultimos dos
afios una distribucion feminizada.

v" El puesto de Maestra/o de educacion especial, cocinera/o y personal de limpieza, salvo en el
2019, el resto esta totalmente feminizado.

v" El puesto personal cuidador, estd lamtamente feminizado con una prporcion entorno at 10/90
en los cuatro anos

v' Los demas puestos, aungue existe en los cuatro afos persencia de hombres y mujeres, su

distriubcién siempre muestra la feminizacion en ellos.

En resumen, tal y como se ha apuntado a lo largo del presente informe, estamos en un sector
feminizado, y AGASFRA no es ajena a estarealidad. Sin embargo, no existe segregacion vertical, aunque
si segregacién ocupacional donde muchos de los puestos, la presencia de hombres es
significativamente inferior y en aquellos en los que no hay mujeres, en muchos casos, perpetua la
brecha de género ocupacional, como es el caso del puesto de conductor/a y/o Personal de
mantenimientos, puestos que se vinculan al sexo masculino y que, en la asociacion, son ocupados por
hombres.
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2019 2020 2021 2022
Puesto HOMBRE Bl Hovere EMu B vomere EIMuer  [Homere Bl MusER -]
ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURAGION 0.0% _0,0% | o0% ~100,0% 0.0%  [H00,0%
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 00% L 0,0%  IH000% | 0,0% 100,0% ~00% 00,
AUXLIARTECNICO EDUCATIVO I so0w I sojow I soow Bisoow | e67% 333% [ 66,79
AYUDANTE DE COCINA 00% L 100,0% 0,0% BNA000% | 00% 100,0%
COCINERA I 333w 0 e67% _00%  INGE0% 0,0% 100,0%
CONDUCTOR/A L 100,0% 0,0%  I900.0% 0,0% | 100,0%  0,0%
CONTABLE ) I 100,0% 0,0% I 100,0% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0%
D.U. ENFERMERIA I 286% W714%w B 333%  We67% 0,0% - 100,0% 0,0%  [B60,0%
DIRECCION GENERAL 0,0% 1 100,0% 0,0%  BEM000% | 00% 100,0% [
EDUCADOR/A SOCIAL U a33% 0 e67% K 250 BE95,0% © 33.3% 66,7%
ENCARGADA/O DE TALLER I a7s% L e2,5% B A44%  B0556% 41,7% 58,3%
FISIOTERAPEUTA L 200% 0 800% K 286% BE714% = 333% 66,7%
GERENCIA P M000%  o0%  WN400,0% 100,0% 0,0%
LOGOPEDA 0,0% I 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 33,3% L 66,7% - 0,0% | 00% 100,0%
MONITOR/ADEPISCINA I 100,0% 0% A% o 100,0% 0,0%
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE RR HH 0,0% I 105,0% 0,0% 0,0% 100,0%
OPERARIO/A L 500% L sojow B 333% F 333% 66,7%
PERSONAL CUIDADOR I 79% BEoeaw (B 107m% 9,7% 90,3%
PERSONAL DE LIMPIEZA |29  E971% 0,0% 0,0% 100,0%
PERSONAL DE MANTENIMIENTO % 0,0%  B400,0% 100,0% 0,0%
PSICOLOGA/O - Foee7m | 333% B 50,0% . 33,3% 66,7%
PSICOMOTRICISTA 00% L 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
PSICOPEDAGOGA/O 00% L 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
RECEPCIONISTA 0,0% 1 100,0% )
RESPONSABLE DE CENTROS 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
RESPONSABLE DE INTENDENCIA 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES 0,0% 0,0% % 0,0% 100,0% ]
SECRETARIA/O DE DIRECCION " 0,0% I 100,0% 0,0% I 100,0% 0,0% 100,0% 0,0% I 100,0%
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FiSICAS Y DEPORTIVAS I s00% I soow W soow B 50,0% | 50,0% 50,0% B 500% [ 50,0%
TERAPEUTA OCUPACIONAL ~00% I 100,0% 00%  BI1000% | 00% 100,0% 0,0%  I100,0%
TTGRADOMEDIO o0%  [1000% 00%  WEA00.0% | S
TRABAJADOR/ASOCIAL I 50,0% _[T 50,0% _ ['S 50,0% I 50,0% I s00% 50,0% | 50,0% 50,0%
Totalgeneral 162%  83,8% 15,5% 84,5% 154%  B4,6% 154%  84,6%

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

11.1. Descripcion de las practicas.

En cuanto a este punto destacamos en un principio el marco regulador del Convenio colectivo general

de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad:
- CALENDARIO LABORAL, HORARIO Y GESTION DE VACACIONES:
El convenio recoge, en el articulo 5 los periodos de vacaciones de manera general:

1. Todoelpersonaltendrad derecho a disfrutar, preferentemente en verano, de 25 dias laborables de vacaciones
anuales retribuidas. En ningtn caso estas vacaciones podran ser compensadas econémicamente, con
excepcidn de los supuestos prevenidos en la legislacion vigente Este apartado no serd de aplicacidn al
personal de los centros educativos, cuyo régimen de vacaciones se regula en el titulo quinto de este

Convenio.

2. Exclusivamente a los efectos del computo de dias de vacaciones, no se consideraran como dias laborables de

cada trabajador los sabados, los domingos y los festivos gde se encuentren incluidos dentro de los periodos
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vacacionales solicitados y/o concedidos. De fraccionarse, en este caso, las vacaciones en dos periodos, ninguno

de ellos podrd ser menor de 14 dias naturales continuados.

3. El periodo preferente para el disfrute de las vacaciones serd el comprendido entre el 1 de junio y el 30 de
septiembre, ambos inclusive, de cada afo. No obstante, el personal que lo solicite, siempre que las necesidades

del servicio lo permitan, podrd tomar sus vacaciones en los restantes dias del afio.

4. Si durante el disfrute de las vacaciones el empleado sufriera internamiento clinico, con o sin intervencién
quirdrgica, justificada y notificada a la empresa en el plazo de veinticuatro horas siguientes, no se computaran a
efectos de vacaciones los dias que hubiese durado dicho internamiento o enfermedad. En este supuesto, los dias
de vacaciones pendientes se disfrutardan cuando las necesidades del servicio lo permitan y en todo caso dentro

de los dieciocho meses siguientes a la finalizacion del arfio en que debieron disfrutarse.

5. Cuando el periodo de vacaciones coincida con una situacion de incapacidad temporal, se tendra derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de incapacidad temporal o, al finalizar el periodo de suspensidn,

aunque haya terminado el afio natural a que correspondan
Asi mismo, en el Titulo V, relativo a los Centros educativos, establece, en su articulo 103:

1. El personal docente tendrd derecho a disfrutar un mes de vacaciones anuales retribuidas. En ninglun caso, estas
vacaciones podran ser compensadas econdmicamente. Todo el personal docente afectado por este Titulo tendra
derecho a 1 mes adicional sin actividad, retribuido, disfrutado de forma consecutiva y conjunta al mes de
vacaciones, yambos entre el 1 de julio y el 31 de agosta. En Navidad y Semana Santa, este personal tendra derecho
a disfrutar de sendos periodos retribuidos sin actividad, por los mismos dias que de vacaciones se fijen para los

alumnos y alumnas en el calendario escolar que dicte la administracion educativa competente.

2. El personal complementario titulado y auxiliar tendrd derecho a disfrutar un mes de vacaciones anuales
retribuidas. Asimismo, disfrutard durante el mes de julio de un periodo sin actividad de 15 dias naturales

consecutivos retribuidos. Dicho disfrute se hara de forma adicional al mes de vacaciones y ambos entre el 16 de

julio y el 31 de agosto.

No obstante, los titulares de los centros que presten servicios complementarios al alumnado durante el mes de
julio, al efecto de que los servicios queden debidamente cubiertos durante dicho mes, podran establecer un
régimen de dos turnos para el disfrute de estos 15 dias adicionales, siempre que se disfruten todos dentro del mes

de julio. Fijandose el primer turno del 1 al 15 de julio y el segundo del 16 al 31 de julio.

3. El personal complementario titulado y auxiliar, ademas de los periodos indicados en el punto anterior, y el
personal de administracién y servicios generales de los centros educativos ademads de los dias de vacaciones
establecidos en el articulo 51 de este Convenio, disfrutard, distribuidos en cuatro periodos, dos de los cuales
incluirén, preferentemente, fechas de Semana Santa y Navidad, hasta un total de dieciocho dias naturales mas de
periodos retribuidos sin actividad al afio. Los restantes se disfrutardn aprovechando los periodos de inactividad o
menor actividad de los servicios.

66 | 81

1/0°




- ASOCIACION GALEGA
=< SANFRANCISCO

4. Las empresas y las personas trabajadoras podrdn establecer un calendario interno de vacaciones en el que
podran ampliar la duracidn de las mismas, asi como fiestas laborales y permiscs especiales, salvando la debida

atencion de los servicios que deban funcionar.

5. Las referencias que se citan en este articulo, tanto si son vacaciones como periodos sin actividad, no forman

parte del computo de la jornada maxima de tiempao de trabajo efectivo establecida en este Convenio colectivo

Ademas, en el articulo 9.7 establece “Siempre que se reconozcan en el marco de un acuerdo colectivo de

empresa, se respetaran, como derecho «ad personam», las condiciones de vacaciones mas beneficiosas que
viniesen disfrutando los trabajadores y trabajadoras dentro de la empresa antes de la entrada en vigor de este

Convenio”.
Asi mismo, en la Disposicion adicional primera establece:

3.El personal técnico no titulado del subgrupo 4.9, del grupo | a que se refiere el articulo 10 del IX Convenio y que
desarrollen su trabajo en centros de terapia ocupacional, podran disfrutar de veinte dias mds de vacaciones
distribuidas a lo largo del arfio en cuatro periodos, dos de los cuales coincidiran con las fiestas de Navidad y
Semana Santa. Los restantes se disfrutaran aprovechando los periodos de inactividad o menor actividad de los

servicios”

En AGASFRA, teniendo en cuenta las condiciones fijadas por convenio, adaptan los horarios y jornadas
laborales a las necesidades concretas de las personas y sus funciones. Asi pues, tenemos que la mayor
parte de los puestos estan a un Unico turno, trabajando a jornada partida (o continua en casos

concretos), pero hay puestos que estan sujetos a sistema de turnos y/o jornadas alternas. Por ejemplo:

» AYUDANTE DE COCINA, COCINERA/Q, trabaja a turno alternado: Una semana con horario
partido, otra semana con horario continuo. Asi mismo, una persona trabaja fines de semanay
festivos siempre tiene horario partido.

» EDUCADOR/ASOCIAL, conturnosvariados, dado que hay personal que trabaja fines de semana
y personal que no, algunos tienen horario partido todos los dias, otros alternan entre partidoy
continuo.

» PERSONAL CUIDADOR, con turnos de manana, tarde y noche, algunos incluyen fines de
semanay hay personas con turnos solo de mafana y tarde los fines de semana y festivos. Otras
personas, trabajan turno partido y otra jornada continua.

» PERSONAL DE LIMPIEZA, Turnos de mafana y tarde, algunos incluyen fines de semana, algunos
tienen horario partido y otros continuo.

» PERSONAL DE MANTENIMIENTO, con partido y guardias de fin de semana.
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e PERMISOS Y EXCEDENCIAS:
El capitulo V, recoge los permisos y excedencias:

» Articulo 52. Ausencias justificadas. Los trabajadores pueden ausentarse con derecho a remuneracién por:

v’ Matrimonio o union de hecho: 15 dias naturales.

v’ Nacimiento de hijo: 3 dias laborables (2 adicionales por cesdrea).

v’ Accidentes, enfermedad grave, hospitalizacidn, o intervencién quirurgica de familiares: 2-3 dias laborables,
ampliables si hay desplazamiento superior a 250 km.
Traslado de domicilio: 1 dia laborable.

Boda de hijo o hermano: 1 dia laborable.

AN NN

Fallecimiento de familiares: 2-7 dias, ampliables por desplazamiento.
v’ Asistencia a consultas médicas y reuniones escolares: hasta 20 horas anuales.
» Articulo 53. Permisos no retribuidos:
¥ Permiso sin sueldo de hasta 90 dias al afio, con posibilidad de dividirlo por conciliacién, enfermedad o estudios.
v’ Visitas médicas adicionales a las 20 horas anuales serén no retribuidas.
» Articulo 54. Excedencias
v’ Voluntarias: 4 meses a 5 afios, con derecho preferente a reingreso.
v’ Forzosas: por cargo publico, funciones sindicales o estudios, conservando el puesto y antigiedad.
v Excedencias con reserva de puesto para cuidado de hijos menores de 12 afios, familiares dependientes, o en caso
de trabajadores con discapacidad procedentes de centros especiales de empleo.

» Articulo 55. Reduccién de jornada

v Reduccién de jornada por cuidado de menores de 12 afios, personas con discapacidad o familiares dependientes,
con disminucion proporcional del salario.
v' Derechos especificos para victimas de violencia de género o terrorismo.

» Articulo 56. Riesgo durante el embarazo y la lactancia: Suspension del contrato con reserva del puesto por riesgo
durante embarazo o lactancia.

» Articulo 57. Suspension del contrato por nacimiento, adopcion o acogimiento: Se aplicard lo establecido en la
legislacion vigente.

» Articulo 58. Licencias no retribuidas: Hasta dos meses al afio por adopcion en el extranjero, técnicas de reproduccion
asistida, hospitalizacién prolongada de familiares, o acompafiamiento en asistencia médica de familiares con
enfermedades crénicas o discapacidades graves.

» Articulo 59. Lactancia: Permiso de una hora diaria por lactancia de hijos menores de 9 meses, con posibilidad de

reducir la jornada o acumular el permiso en jornadas completas.

Todo el personaltiene acceso al disfrute de estos permisosy excedencias, con independencia del sexo.
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o HORAS EXTRAORDINARIAS:

Las horas extraordinarias, en AGASFRA, tal y como establece el convenio, preferentemente se

compensan por descanso, computandose por 1,25 horas ordinarias y siempre son voluntarias.
o ACUERDO DE FLEXIBILIDAD - TRABAJO A DISTANCIA:

No hay teletrabajo, pero en 2022 tras la pandemita, se admite practicas de teletrabajo para casos
excepcionales por atencion a menores o conciliacidon, comunicando a directora. No flexibilidad
horaria, pero si los puestos que puedan tener circunstancias puntuales que te obligan a ampliar tu
jornada laboral, en un momento dado, después podra recuperarla en tiempo libre, lo trabajado de

enero a octubre, hasta el 31/10, de 1 nov. Afinales de afo hasta 15 enero (norma general).

Opinion de la plantilla

Se harecabado la opinion de las personas trabajadoras en relacion con la conciliacion en su empresa,
a través de varias preguntas, como si consideran que ¢la empresa favorece el uso de medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de igual manera a hombres y mujeres? EL 75% de
la plantilla responde que si, frente al 18,75% que indica que NS/NC, dejando el 6,25% que responden
gue no. Desagregado por sexo, el 76,92% de las mujeres afirman que si, frente al 66,67% de los

hombres.
160,00¢
140.00
120,009
100,0¢¢

80.00 Mujer

@ Hom
50,00/

- .
0,00

NO NS/NC St

También se ha preguntado si ;conoces las medidas disponibles en la empresa para favorecer la

conciliacion (horario, permisos, flexibilidad, etc.)?
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Sexo %Vertical
Medidas ﬂHomhre Mujer  Totalgeneral Hombre Mujer Total general
NO 6 6 0,00% 46,15% 37,50%
NS/NC 2 2 66,67% 0,00% 12,50%
Sl 1 7 8 33,33% 53,85% 50,00%
Total general 3 13 16 100,00% 100,00% 100,00%

El 50% de las personas han respondido que “Si”, un 37,50% que “NO” y un 12,50% que “no sabe/no
contesta”. El analisis independiente por sexo muestra que el 46,15% de las mujeres afirman

desconocer dichas medidas.

11.2 Permisos y suspensiones del tiltimo ano.
Durante el afio objeto de analisis el 84,6% mujeresy 15,4% de los hombres se han acogido a algun tipo
de permiso en la empresa, lo cual guarda correlacion con la representatividad general en la plantilla. El
63.3% de los permisos se corresponden a la Asistencia Médica y/o de Hospitalizacion de familiares. Los

permisos familiares, con un 11,2% de incidencia y la categoria Otros, con un 21,3%, son los 4 motivos

de mayor recurrencia.

% Horizorjid % Verticid

- HOMBRE MUJER Totalgeneral HOMBRE ~ MUJER HOMBRE MUIJER Total gen
Acudir a examenes 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
Asistencia Médica 15 77 92 16,3% 83,7% 51,7% 48,4%  48,9%
Busquedade empleo 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
Hospitalizacion de familiares 5 22 27 18,5% 81,5% 17,2% 13,8% 14,4%
Permisos familiares 2 19 21 9,5% 80,5% 6,9% 11,8% 11,2%
Representacion de los trabajadores/as 1 4 5 20,0% 80,0% 3,4% 2,5% 2,7%
Trasladovivienda il 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
Otras 6 34 40 15,0% 85,0% 20,7%  21,4% 21,3%
Total general 29 159 188 15,4% 84,6% 100,0% 100,0% 100,0%

El analisis verticalmente nos muestra que existe equilibrio en cuanto a la representatividad de cada
permiso en cada colectivo, siendo incluso ligeramente superior la representatividad en los hombres los
permisos por Asistencia médica y Hospitalizacién de familiares, to cual es un dato muy positivo dado
qgue suelen ser permisos de mayor recurrencia en las mujeres por esa “doble jornada” gue muchas

mujeres asumen, al responsabilizarse del cuidado y la atencidn de la familia.

Si analizamos mas en detalle los permisos incluidos en la clasificacidn “Otras”, tenemos, taly como se

aprecia en el siguiente grafico, que el 37,5% se corresponden a otro tipo de permisos recogidos por

convenioy el resto, no supergn el 2% de representativida
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® (en blanco)

B Permisos por reposo domiciliario a cuenta de
12 salario

W Permisos por compensacion de horas trabajadas a

MUJER mavyores

Permisos personales que tiene el trabajador
recogidos en el convenio colectivo

W Permisos personales que tiene el trabajador
recogidos en convenio colectivo

B Permisos personales que tiene el trabajador
reccogidos en el convenio colectivo

M Permisos para cuestiones relacionadas con
- 1 personas dependientes

W Permisos a cuenta de salario

HOMBRE
& Ausencias por indispasicion

1
. B Ausencias autorizadas por Presidente

W Ausencia por indisposicion

[N

Grafica Analisis de otras causas de permisos, desagregada por sexo

La duracion media de estos permisos y ausencias es de 1,6 dias en el caso de las mujeresy 2,1 dias en
el caso de los hombres

HOMBRE; 2,1

EEFS vy

Grafica

11.2.1 Permisos y suspensiones por tipo de contrato
El 82% de los permisos han sido disfrutados por personas con contrato indefinido (a tiempo completo

o parcial), lo cual es coherente con el porcentaje que representa en la plantilla (entorno al 78%).
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Con el resto de modalidades de contratacion, la relacion es coherente con la representatividad en el

total de la plantilla, por lo gue no se aprecia ninguna discriminacion en el uso de los permisos por la

plantilla en relacién a sumodalidad contractual ni al sexo.

% Horizollhg % Vertijig
Parmisos M HOMERE MUJER  Totalgener HOMERE  MUIJER HOMBRE MUJER  Totalgeneral
01. INDEFINIDO ATIEMPO COMPLETO 25 121 146 17,1% 82,9% 86,2% 76,1% 77,7%
02. INDEFINIDO ATIEMPO PARCIAL 2 6 8 25,0% 75,0% 6,9% 3,8% 4,3%
03. INTERINOS/SUSTITUCION 1 13 14 7.1% 92,9% 3,4% 8,2% 7,4%
04. TEMPORAL ATIEMPO COMPLETO 1 12 13 7.7% 92,3% 3,4% 7,5% 6,9%
06. DISCONTINUO 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
12. OTROS 6 6 0,0% 100,0% 0,0% 3,8% 3,2%
Total general 29 159 188 15,4% 84,6% 100,0% 100,0% 100,0%

11.1.2 Permisos y suspensiones por nivel jerarquico

Si afrontamos el analisis atendiendo al rol o nivel jerarguico vemos que el 74,2% de las mujeres y el
65,5% de los permisos han sido disfrutados por personas que ocupan el rol 4. Operativa, donde se

agrupa el mayor % de plantilla, seguido del nivel 3.Gestién de equipos/Personal técnico cualificado,

con un 25% del total de los permisos.

% Horizorjd % Vertical |
Permisos ) HOMBRE MUIJER Totalgeneral HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Total general
1.Direccion 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 1,3% 1,1%
2.Responsables 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 1.3% 1,1%
3.Gestion de equipos /Personal técnico cualificado 10 37 47 21,3% 78,7% 34,5% 23,3% 25,0%
4.Operativa S 19 118 137 13,9% 86,1%  655% 74,2% 72,9%
Total general ' - 29 159 188 15,4%  84,6% 100,0% 100,0% 100,0%

11.1.3 Otro tipo de condiciones

Tal y como se ha apuntado, en la asociacién no existe la opcidn del teletrabajo como tal ni hay una
practica definida de horario flexible para los puestos que, por su naturaleza pudiesen disfrutarlo, pero
si una adaptacion a las casuisticas y necesidades concretas de las personas a fin de facilitar la

conciliaciony la corresponsabilidad, no existiendo ningun registro respecto al mismo.
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12. SALUD LABORALY ACOSO

12.1 Salud laboral y prevencion
La empresa cuenta con su sistema de gestion de la salud laboral de las personas trabajadoras. Ademas
de establecer su Politica de Prevencion, se elaboran las Evaluaciones de Riesgos de los puestos de

trabajo y se define la Planificacion de Acciones Preventivas de forma anual.
Segun la informacion proporcionada por la Asociacion San Francisco:
Evaluacié i i L

Realizacion de estudios: No se han realizado estudios especificos para detectar necesidades relativas

ariesgos y salud laborales desde la perspectiva de género.

Diferencias por género: No se han identificado diferencias especificas entre mujeres y hombres en

cuanto a necesidades de prevencion de riesgos laborales.

Medidas especificas para mujeres:

Salud laboral dirigida a mujeres: Se han implementado medidas especificas para mujeres,

especialmente en casos de embarazo y lactancia.

Cumplimiento y mejora sobre la normativa legal: No se han implementado medidas que superen las

exigencias de la legislacion vigente o del convenio colectivo.

Evaluaciones y politicas especificas implementadas:

¢Se ha realizado una evaluacion de riesgos en el embarazo y lactancia natural de los diferentes puestos de
trabajo?

¢ Existe un catalogo de puestos exentos de riesgo?

| ¢Se ha producido algln caso de acoso sexual o por razén de sexo en el afio de referencia? X

iConoce |3 plantilla los canales para denunciar fos casos que se puedan producir?

| ¢Se hallevado a cabo alguna campafia de sensibilizacién para prevenir en esta materia?

Este resumen refleja que, aunque hay medidas especificas para embarazo y lactancia, no hay un
estudio amplio o diferenciacion clara en las necesidades de riesgos laborales entre hombres y mujeres,

ni mejoras significativas sobre las disposiciones legales actuales.

12.2 Acoso laboral, por razén de sexo o sexual
La Asociacion pose un protocolo de acoso por razén de sexo, sexual y moral desde 2018 que recoge el

procedimiento de actuacidon ante una denuncia. Ademas, se realizo una sesion informativa con el
J

f"‘;rl '\a{:
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servicio de prevencion en la que a través de la evaluacion de riesgos psicosociales se puso el foco en

identificar que es el acoso laboraly lo que no.

Sin embargo, es necesario acordar/validar, un protocolo integral con medidas preventivas y proceso de

actuacion que esté a disposicion de toda la plantilla que recoja los cambios legislativos en la materia.

Opinidn de la plantilla
En relacion con el acoso sexual, por razén de sexo y acoso moral, se ha realizado la siguiente pregunta

.Sabrias aquién dirigirte en caso de sufrir acoso sexual y/o porrazon de sexo en el tugar de trabajo,

o de ser conocedor/a de algliin caso de un companero o companera.?

En la Asociaciéon Galega San Francisco, los datos reflejan una problematica significativa en el
conocimiento del protocolo de acoso sexual entre las mujeres. Mientras que el 100% de los hombres
conocen el protocolo, solo el 61,54% de las mujeres lo conocen. Ademas, un 30,77% de las mujeres
desconocen su existencia y un 7,69% no sabe o no contesta. Esta disparidad subraya una necesidad
urgente de mejorar la comunicacion y formacion sobre el protocolo de acoso sexual, asegurando que

todas las empleadas estén informadas y protegidas adecuadamente.

- Hombre Mujer Totalgeneral

NO 0,00% 30,77% 25,00%
NS/NC 0,00% 7,6%% 6,25%
Sl 100,00% 61,54% 68,75%
Total general 100,00% 100,00% 100,00%

13. LENGUAJE Y COMUNICACION

Analizada diversa documentacion corporativa:

e Redessociales

e Manual de organizacién

e Descripciones de puesto

e Protocolosy procedimientos
e Ofertas de vacantes, etc.
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Se ha detectado que existe un esfuerzo por el uso del lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones,
tanto en la publicacién de ofertas (como por ejemplo la de Auxiliares de Clinica, publicacién en

linkedln..)

AGASFRA - Asociacion Galega San Francisco

Requisitos . 65 sec es
i 5 meses +
Estudios minimos
Ciclo Formativo Grado Medio - Seivicios Socioculturales y a la Comunidad Ei pasado mes de diciembre recibimos el vehiculo adaptado para el que obtuvimos
prperShdalminms una subvencién de la Conselleria de Politica Social, financiada con tos fondos

No Requerida . i .
= ; NextGenerationEU de [a Unidn Europea y el Plan de Recuperacion, Transformacion
Conocimientos necesarios

cuidado y Resiliencia.

e Al El destino del vehiculo sera el transporte diario de personas usuarias de los
Requisitos minimos

Titulacion oficial o Certificado de Profesionalidad servicios de atencién diurna y actividades de ocio.
Un avance para eliminar barreras y acercarnos mas a la sociedad

Descripcion

Se necesitan; Auxiliares de Ciinica/Enfermeria preferiblemente con expetiencia en la
atencion a peisonas con discapacidad (intelectual y/o fisica)

Tipo de industria de la oferta

ONG y servicios socales

Categoria
Sanidad y saiud - Otras profesiones sanitanas

Nivel
Empleado/a

Personal a cargo
0

Numero de vacantes
3

Respecto a las imagenes, se ha comprobado que en redes sociales las fotografias o banners se pone el
foco en fotos reales de las personas usuarias y el personal que participa en las diferentes actividadesy

eventos de los diferentes centros.

. Asociacion Galega San Francisco -

R, 285297000 ~ o
D-JIEESURTN S antr,

Asocracion Galega San Francisto
=] @
(]
* e = @
wied =1

Los canales de comunicacion mas utilizados por la empresa son mayoritariamente el mail corporativo,

reuniones, tablonesy presentaciones a la plantilla.

Asi mismo, la Asociacion estd, en estos momentos, revisando los estatutos internos para tener en

cuenta la perspectiva de género y desde hace ya un tiempo ha puesto el foco en el uso del lenguaje y

comunicacion inclusiva y ellg se identifica en las co icaciones internas y externas.
A
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14. POLITICAS DE RSE Y RELACIONES CON LOS GRUPOS DE INTERES

La Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA) es una entidad sin dnimo de lucro pionera en la
atencion a personas con discapacidad intelectual desde 1967. Sumisién principal es mejorar la calidad
de vida de estas personas y sus familias a lo largo de todo su ciclo vital. A través de diversos centrosy

servicios, la asociacion atiende a aproximadamente 200 personas con discapacidad intelectual.
En materia de Responsabilidad Social Corporativa (RSC), AGASFRA se enfoca en varias iniciativas:

» Inclusidn taboraly social: AGASFRA trabaja para proporcionar autonomia personal y laboral a
las personas con discapacidad intelectual. Esto incluye programas de formacion y actividades
gue promuevan su integracion en la sociedad y el mercado laboral.

» Apoyo a familias: La asociacion ofrece apoyo continuo a las familias de las personas con
discapacidad intelectual, ayudandolas a enfrentar los desafios diarios y proporcionando
recursosy asesoramiento .

» Colaboracion con entidades publicas y privadas: AGASFRA cuenta con el apoyo de la
administracion autondmica, asi como de voluntarios y entidades privadas. Esta colaboracion
permite financiar sus actividades y proyectos, asegurando la sostenibilidad y el alcance de sus
programas.

» Sensibilizacion y educacion: A través de campahas y actividades de sensibilizacion, la
asociacion busca educar a la sociedad sobre la discapacidad intelectual, promoviendo un
entorno inclusivo y respetuoso.

» Proyectos de innovacion social: La organizacion desarrolla proyectos innovadores que buscan
mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual, incluyendo programas

de atencion personalizada y desarrollo de habilidades .

AGASFRA también se destaca por sutransparenciayla accesibilidad de suinformacion, lo cualrefuerza

su compromiso con la RSC y su impacto positivo en la comunidad.
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15. CONCLUSIONES
El analisis realizado en el presente informe ha permitido identificar la situacion en la que se encuentra
la empresa en materia de igualdad. Hacer visible la situacion de la plantilla, detectando los puntos

fuertes y las areas de mejora sobre los que deberd actuar el futuro plan de igualdad.
Las principales conclusiones que podemos extraer a la luz de los datos y practicas analizadas son:

e Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA) es una empresa que tiene la voluntad de mejorar la
calidad de vida de las PCDI y sus familias a lo largo de todo su ciclo vital, reduciendo los efectos
negativos de las limitaciones y desarrollando sus posibilidades en igualdad de oportunidades,

e La plantilla de Asociacién Galega San Francisco (AGASFRA) en el periodo de referencia se
compone de un total de 158 personas, de las cuales un 18% son hombres y el 82% restante,
mujeres, por lo que estamos ante una empresa altamente feminizada.

» La organizaciéon cuenta con 6 centros distribuido en la provincia de Pontevedra y todos estan
feminizados.

=  FElcatalogo de puestos de la Asociacion Galega San Francisco estd conformado por 30 puestos de
trabajo, que a su vez de agrupan en siete departamentos, mostrando una desigualdad de género
significativa, con predominio femenino en la mayoria, excepto en Contabilidad donde hay solo un
hombre. En cuanto los puestos Unicamente 3 muestran una distribucion equitativa, estando 5
masculinizados y los 22 restantes, feminizados.

=  EL48,7% de la plantilla se agrupan en los puestos de PERSONAL CUIDADORYy el 13,9% PERSONAL
DE LIMPIEZA. La representatividad del resto de puestos no alcanza el 6%.

= Atendiendo al rol o nivel jerargquico, los 30 puestos se agrupan en 4 niveles, estando todos ellos
feminizados, a excepcion del nivel 2. Responsables, que presenta una distribucion equilibrada de
hombres y mujeres.

® |aantigiedad promedio en la empresa es de 9,48 anos. EL 34,9% de las mujeres y el 34,5%, de los
hombres tienen una antigiiedad superior a los 10 afos.

= Laedad media de la plantilla es de 46 afos, con una distribucién en percentiles nos muestra que
entre el P9y el P10 la diferencias entre mujeres y hombres no supera nunca el 0.4 anos, asi pues,
en la organizacion no existen diferencias entre mujeres y hombres respecto a la edad.

= Enlaactualidad, el 44,3 % de la plantilla de la empresa tiene descendientes a su cargo, lo que se
corresponde con un total de 71 personas, 58 mujeres y 9 hombres.

e En lo relativo al nivel de formacion, tenemos que el 42,4% de la plantilla cuenta con un nivel de
formacidén profesional de grado medio/bachillerato, representando, en el caso de las mujeres el

48.1% del colectivo, seguido muy de lejos por atfos niveles formativos que no superan el 15,5% de
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representacion, cada uno de ellos. Sin embargo, en el caso de los hombres existe una distribucion
mas equilibrada entre todos los niveles que oscilan entre el 17%y el 27% dentro del grupo.

e De las 158 personas que trabajan en Asociacion Galega San Francisco (AGASFRA), en el momento
del analisis 9 personas trabajadoras tienen reconocido un certificado de discapacidad, lo que
supone el 6% de la plantilla, siendo 4 el nimero de hombresy 5 el de mujeres.

e Atendiendo a los datos, el 62% de las personas trabajadoras tienen un contrato indefinido a tiempo
completo y el 16,5% contrato indefinido a tiempo parcial,

e Undato paradestacares que en los contratos temporales estan Unicamente ocupados por mujeres
o0 en el caso de Interinos/sustitucion ocupados por 20 mujeres y 3 hombres

e Alaluz de los datos analizados podemos afirmar que AGASFRA apuesta por el trabajo indefinido,
representando el 78,5%. La representatividad en cada sexo muestra que en el caso de las mujeres
representa el 76.7% y en el de los hombres, alcanza el 86,2%. No podemos obviar que estamos
ante una organizacion altamente feminizaday ello impacta directamente en que las contrataciones
de caracter mas temporal tengan mayor representatividad en las mujeres. De hecho, si ponemos
en foco en los contratos temporales (a tiempo parcial o completo), de sustitucién/interinos y
practicas tenemos que el 80% se corresponden a personas gue ocupan el puesto de Personal
cuidadoryel 13.3% a Personal de limpieza, que, en ambos casos, esta altamente feminizado, tanto
en la asociacidn como en el sector.

e En el andlisis de la distribucion de la plantilla por jornada comprobamos que el 79, 1% de las
personas trabajadoras tiene un contrato a jornada completa. En el caso de las jornadas parciales
observamos que estan ocupadas por 27 mujeres y por 6 hombres. Bien es cierto, que tanto los
analisis horizontales como verticales muestran cierta proporcion equilibrada.

e En la Asociacion Galega San Francisco, existe una practica de seleccion gue, en muchos casos
viene determinada Unicamente por la formacidn exigida por convenio o subvencién para el puesto
y el interés de la persona candidata en el puesto y tas condiciones. Cuando existen candidaturas
suficientes para afrontar un proceso de seleccion como tal, el proceso es objetivo siendo la
experiencia, la formaciony las expectativas profesionales de cada candidatura la que determina la
incorporacion de una persona u otra.

e En los ultimos 3 afios se ha incorporado un total de 180 personas, siendo el 16,7% hombres y el
83.3% mujeres y en cada ano el % de representatividad de cada sexo ha variado poco mas de un
1%. La edad o la descendencia no son factores que muestre corretacion con las incorporaciones.

e FEl86,1% de las incorporaciones se producen en puestos del nivel 4. Operaciones, seguido muy de
lejos por personal del nivel 3. Gestion de equipos/Personal técnico cualificado. El contrato de

sustitucion/interinos y el temporal a tiempo completo representan el 75,6% de las contrataciones
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EL 94,4% de las incorporaciones han cesado su relacién laboral con la organizacién, lo que supone
170 personas, mostrando una distribucidn proporcional a las incorporaciones, en cuanto al sexo,
siendo el 83,5% mujeres y 16,5% hombres. El 83,5% de los ceses han sido por finalizacion del
contratoy el 15,3% ceses voluntarios.

No existe plan de formacion anual, siendo la observacion del desempefo por parte de las personas
responsables de equipos las que demandan la formacion o por la normativa vigente. La asistencia
a la formacion es proporcional a la representatividad de cada sexo en la plantilla.

EL 100% de la formacion impartida esta enfocada a la especializacion en el puesto y se imparte,
mayoritariamente de manera presencial. Respecto al horario el 58% ha sido impartida fuera de la
jornada laboral, pero ello se vincula en gran medida a que te grueso de la plantilla ocupa puestos
que requieren de la atencion continua a las personas usuarios, lo que obliga a organizar
formaciones fuera del horario laboral ordinario. Las horas de formacion fuera de la jornada laboral
se compensan con tiempo de descanso.

No existen politicas o practicas de promocion puesto que las posibles vacantes estan vinculadas
a los requisitos formativos del puesto definidas por la administracién publica y con escaso
componente de gestion. De hecho, en los Ultimos 2 ahos no se ha producido ninguna promocion
en la organizacion.

En lo relativo a la conciliacién y la corresponsabilidad no existen politicas o acuerdos gue mejoren
las medidas establecidas por convenio y/o ley, aunque si una practica establecida de atender las
necesidades individuales de las personas y buscar, siempre que sea posible, adaptarse a las
necesidades particulares.

Durante el Ultimo afo, el nimero de permisos y/o suspensiones disfrutadas por mujeres y hombres
es proporcional a su representatividad y no existen diferencias significativas entre hombres y
mujeres en cuanto a su uso y disfrute.

La mayoria de estos permisos estuvieron relacionados con asistencia médica y hospitalizacidn de
familiares, siendo su uso proporcional a la representatividad de cada sexo en la plantilla.
AGASFRA carece de una politica de teletrabajo o de flexibilidad horaria, aunque si una practica no
formal que ofrece estas posibilidades, cuando la naturaleza de las funciones lo permita, a personas
gue lo solicitan.

La empresa implementa una politica integral de salud laboral, aunque carece de perspectiva de
género, aunque si recoge medidas especificas para mujeres en casos de embarazo y lactancia.
Existe un protocolo de acoso sexual, por razon de sexo y moral acordado, pero éste debe ser

revisado para adecuarse a la normativa vigente

79 | 81




\ /4 ASOCIACION GALEGA
w5 SAN FRANCISCO

.

e Lacomunicacién y el lenguaje con inclusivos y los manuales, estatutos y demas documentacion
interna se esta revisando para asegurar el uso del lenguaje inclusivo.
e No se proporciona informacion detallada sobre las politicas de RSE y relaciones con grupos de

interés, indicando la necesidad de revisar o ampliar la divulgacidn en estas areas.
De esta forma, es importante destacar como fortalezas de AGRASFRA.

v La edad, el sexo o las circunstancias personales no son criterios que impacten en la toma de decisiones
sobre la incorporacion de una persona a la organizacion, siendo su formacion reglada el principal criterio
a la hora de determinar el ingreso en la asociacion.
v El nivel 1. Direccidn estd feminizado y los niveles 2. Responsables presenta una distribucion equilibrada.
En los demas niveles la presencia de mujeres es significativamente superior a la de los hombres.
v' La comunicacién interna y externa utiliza un lenguaje inclusivo y la comunicacién, muy centrada en poner
en valor a las personas usuarias de sus servicios y al equipo de profesionales que trabaja en la organizacion,

visibiliza a mujeres y hombres.
Asi mismo, como principales dreas de mejora, tras el analisis de los resultados obtenidos del diagnéstico:

v" Conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos tradicionalmente feminizados
y que perpetuan los roles sociales de atencion y cuidado de personas, ampliando y diversificando las
fuentes de reclutamiento.

v" Mantener revisadas y actualizadas las descripciones de puesto de |a organizacion y su organigrama.

v" Formar y sensibilizar al personal de la empresa en materia de igualdad, especialmente a aquellas
personas que coordinan equipos y participan en la toma de decisiones en los procesos de seleccion.

v' Difundir e informar, todas aquellas acciones, llevadas a cabo por la empresa relacionadas con la igualdad
en general.

v Llevar a cabo las medidas impulsadas en el plan de accion de la auditoria retributiva.

v Disefiar eimplementar un sistema objetivo de evaluacién de desempefio que permita, entre otras, definir
el plan de formacién que permita desarrollar las competencias personales y profesionales del personal.

v Difundir entre la plantilla las medidas de conciliacién y corresponsabilidad, en aras de favorecer la
conciliacion de la plantilla y la corresponsabilidad.

v Implantar el teletrabajo y/o la flexibilidad horaria en los puestos que, por su naturaleza, puedan adherirse
a ellos.

v Incorporar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgo.

v Negociar un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo en el seno de la comision negociadora del

Plan de Igualdad.
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v Implantar medidas especificas para las mujeres victimas de la violencia de género.
v" A partir de aqui, el siguiente paso, sera la definicidn de los objetivos y negociacién de las medidas que

contendra el plan de igualdad y que trataran de mejorar todos aquellos aspectos detectados
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