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1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

El primer Plan de Igualdad del Instituto de Vida Consagrada “Hermanos
Franciscanos de Cruz Blanca”, como grupo, ha sido elaborado, coordinado y
consensuado entre las personas designadas como representantes de los sindicatos
CCOO y UGT vy las personas designadas como representantes de las y los
trabajadores/as de la entidad.

Se entiende por lo tanto como un Plan concertado entre la entidad “Hermanos
Franciscanos de Cruz Blanca” y las y los trabajadores/as de la misma y los sindicatos
del sector.

El proceso ha durado mds de un ano puesto que se inicia en junio del 2023 y finaliza
en marzo del 2025.

2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Plan de Igualdad de la Congregacion "*Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca”
como grupo aplica a todo el personal de la entidad, independientemente de su
ubicacion territorial y tipo de puesto. Se trata de una politica institucional de
obligada implementacion y cumplimiento para la totalidad del personal vinculado
contractualmente con la entidad a través de sus respectivas Casas Familiares.

Como viene establecido y recogido en el Cédigo de Derecho Candnico los Institutos
de Vida Consagrada se estructuran y articulan a través de Casas Familiares. Estas
gozan de personalidad juridica propia si asi se inscriben en el Registro de entidades
religiosas.

Asi mismo el Plan de Igualdad se aplica en todo el fterritorio espanol, vy
especificamente en todos los territorios de intervencidon donde estd asentada la
enfidad:

e Andalucia

e Aragon

e Castillala Mancha
e Castilla—-Ledn

e Cataluna

e Ceuta

e Extremadura

e Islas Canarias

e Madrid



Se establece para el supuesto que se amplie la presencia territorial de la enfidad @
otras Comunidades Auténomas o territorios, que el Plan se aplicard igualmente de
forma automatica a los mismos. En este supuesto se aportardn a la Comision de
seguimiento los datos del diagndstico que sean precisas sin necesidad de modificar
o ampliar este Plan. En cualquier caso, para dejar constancia de su aplicabilidad en
los nuevos territorios se redactard un acta anexa a este Plan firmada por las partes
concertantes.

Este Plan de igualdad tendrd una duracion de cuatro anos, abarcando desde
18/03/2025 hasta 18/03/2029.

3. INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA
ENTIDAD

Como sea que estamos ante el supuesto a que se refiere el articulo 2.6 del RD
901/2020 de 13 de octubre, a continuacion, detallamos el informe de diagndstico
de cada una de las Casas (entidades con personalidad juridica) del grupo que
conforman el Instituto de Vida Consagrada de los Hermanos Franciscanos de Cruz
Blanca.

Nos parece apropiado, antes de plasmar el informe de cada una de las casas del
grupo, describir los aspectos comunes del diagndstico que se repiten en cada una
de las entidades que componen el Instituto, para asi evitar reiteraciones
innecesarias. Asi, los datos genéricos sobre nuestra organizacién son compartidos
(misién, vision y valores), organigrama, politica de calidad, sistema de seleccion y
contratacion del personal, politica de formacion, politica de promocién, medidas
para evitar, prevenir y erradicar el Acoso sexual, politica de comunicacion y
lenguaje, y medidas de apoyo en lo concerniente a la violencia de género. Son
todas ellas cuestiones que estdn centfralizadas en los departamentos
correspondientes y por lo tanto su plasmacién y aplicacion es compartida por todas
las Casas.

Cruz Blanca y su Organizacion

El Hno. Isidoro Lezcano Guerra nacié en 1935, en Tenoya, pueblecito cercano a Las
Palmas. Alli cursa sus primeros estudios y ayuda en las faenas del campo a sus
padres, humildes labradores.

Como toda Obra de Dios, tras largos anos de trabajo, fundd el Instituto de Hermanos
Franciscanos de Cruz Blanca, con la mision de atender a los enfermos incurables y
a todos los mas necesitados.



El Jueves Santo de 1975, en Tanger (Marruecos), es erigida como Pia Unidény en 1989,
monsenor Fray Carlos Amigo Vallejo, siendo Arzobispo de Servilla, la erigid como
Instituto Religioso de Derecho Diocesano.

La semilla que en su dia planté el Hermano Isidoro ha ido creciendo y estd ya
presente en 35 Casas Familiares por Espana, Marruecos, y Venezuela, mantiene vivo
el Carisma que él nos ha transmitido durante su vida.

La misién apostdlica del fundador y de todos aquellos que siguieron sus ideales se
concreta en la asistencia a discapacitados intelectuales y/o fisicos, enfermos
mentales y/o créonicos, personas mayores, colectivos socialmente vulnerables como
inmigrantes, transelntes, toxicOmanos, prostitutas..., segun las necesidades de los
distintos lugares y la evolucidon de los tiempos.

Cruz Blanca somos una gran Familia, intfegrada por las personas usuarias, Hermanos,
voluntarios, trabajadores/as, familiares y bienhechores que seguimos el Evangelio
desde el carisma que nos regald el Espiritu Santo a través del Hno. Isidoro Lezcano
que en 1975 fundo la Congregacion de los Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca
con la mision de acoger, acompanar y fransformar la vida de las personas mads
vulnerables. En el ano 2004 con el objetivo de complementar y cohesionar la labor
social de la Congregacion se cred la Fundacion Cruz Blanca.

El Instituto Religioso de Vida Consagrada Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca es
una entidad religiosa que tiene como finalidad principal “atender al mas
necesitado”. Se apoya en la rica tradicidon de servicio que dicha Congregacion
viene prestando en Espana y en otras partes del mundo y ftoma como referencia los
valores que se plasman en la figura de su fundador Hermano Isidoro Lezcano (1935-
2006)

Nuestro fin es atender a las personas de forma personalizada favoreciendo su
infegracion personal e incorporacion social, poniendo el acento en las personas
mas vulnerables y en situaciones de exclusion, siendo para ellas Casa y Familia,
hermanos y amigos, familia que acoge, acompana y transforma.

Con mds de 40 anos de trayectoria atiende anualmente a cerca de mdas de 3.000
usuarios.

Cuenta con una plantilla que oscila entre los 850/900 trabajadores/as.

Organizacion de Cruz Blanca

El eje principal, e histérico, de Cruz Blanca, propiamente dicho, es el Instituto
Religioso de Vida Consagrada, es decir, la Congregacion. Si bien, Ultimamente, no
solo por su peso y presencia social, sino que también por su gran labor, Fundacién
Cruz Blanca es el ofro pilar o eje sobre el que se articula la familia Cruz Blanca.



Fundacién Cruz Blanca es una organizacion privada, sin dnimo de lucro, de
naturaleza fundacional creada por los Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca para
cohesionar su accion social. Estd inscrita en el Registro de Fundaciones con el
numero 41/0247 y regida por la Ley 50/2002 del 28 de diciembre, y demds normas
legales y reglamentarias que le sean de aplicacion. Tiene personalidad juridica
propia (G-91397570) y es la titular de las actividades de intervencion social que lleva
a cabo en sus centros y recursos. Al frente de la Fundacién para su gestion vy
gobierno estd un religioso como Director General elegido por el Consejo General de
la Congregacion y el Patronato, con poderes para llevar a cabo su cometido.

El Instituto Religioso estd inscrito en el Registro de entidades religiosas, del Ministerio
de la Presidencia, con el niUmero 014888, y se organiza, tal y como establece el
canon 608 y ss. del Codigo de Derecho Candnico, en Casas erigidas por la
autoridad competente. Actualmente forman parte del Instituto un total de 22 casas
sometidas ala autoridad del Superior General. Una de ellas ya tiene inscrito su propio
plan de igualdad y la otra es de nueva creacion (2024)y por lo tanto no forma parte
de este primer Plan de Cruz Blanca.

Las Casas tienen personalidad juridica propia y son las titulares de las actividades
sociales que se desarrollan en sus centros. Al frente de cada Casa hay un Superior
Local, que la gestiona y gobierna con un Economo Local y su Comunidad religiosa.

Por ofro lado, cabe remarcar que el Instituto Religioso de los Hermanos Franciscanos
de Cruz Blanca cuenta con presencia internacional, en Venezuela, Argenting,
Tanger y Alhucemas.

El Organigrama de la Congregacién y de sus casas seria:



HERMANOS FRANCISCANOS DE CRUZ BLANCA
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Nuestra mision

Colaborar en la construccion de una sociedad mds justa, ofreciendo espacios en
los que se promueva, defienda, cuide y celebre la vida facilitando el desarrollo
infegral de aquellas personas mads vulnerables, desde el pensamiento humanista
cristiano, permitiendo la participacion activa de todos los miembros de nuestra
sociedad y particularmente del voluntariado, a través de acciones de intervencion,
formacion y sensibilizacion social.

Nuestra vision

Somos para la sociedad un referente en el trabajo con colectivos vulnerables, con
una gestion optima a través de procesos de mejora continua, en todos nuestros
proyectos, desde el saber hacer propio de Cruz Blanca.

Nuestros valores

. Ladignidad humana de toda persona: La persona vulnerable se sitUa en el centro
y constituye la razén de ser de nuestros proyectos y servicios de Cruz Blanca.
Estamos comprometidos en la defensa de su dignidad y sus derechos, tanto mds
cuanto permanecen en situacion de vulnerabilidad.

. Cada persona unica y pluridimensional: Consideramos la persona en todas sus
dimensiones, la fisica, psiquica, emocional, social y espiritual. Nuestros proyectos
y servicios en Cruz Blanca atienden a todas ellas, desde el convencimiento
anadido de que cada persona es una realidad Unica e irrepetible.

. Calidad asistencial y relacional: Estamos comprometidos en buUsqueda de la
excelencia de nuestros proyectos y servicios de Cruz Blanca, e incorporamos a
ese proceso de mejora los avances tecnoldgicos y las mejores prdcticas.

« Compromiso ético: Nuestras decisiones y actuaciones profesionales sobre las
personas, estdn basadas en el respeto de su autonomia, la busqueda de su
bienestary lajusticia en el marco delrespeto ala defensa de la vida y lo principios
de la moral catdlica.

. La participaciéon social: El voluntariado y la participaciéon de la sociedad en
general en nuestros proyectos y servicios de Cruz Blanca, pretende provocar un
proceso multiplicador en la construcciéon de un mundo mds justo.

. La coordinacion: Somos conscientes de la limitacion de nuestras acciones en
Cruz Blanca por lo que creemos necesario la inclusion en fodas aquellas redes y
foros en los que podamos influir para aunar esfuerzos y provocar los cambios
estructurales que dificultan una sociedad de inclusion.

. El trabajo en equipo: Nuestra metodologia de Cruz Blanca, estd cenfrada en la
persona y basada en todas sus dimensiones, ello nos encara al trabagjo
interdisciplinar y en equipo, valorando y promoviendo las cualidades y
profesionalidad de nuestro personal y voluntariado.
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. La familia Cruz Blanca: Como el espacio fisico y emocional en el que la persona
desarrolla sus valores y capacidades desde la afectividad, el respeto y la
autodeterminacion.

Politica de calidad

El objeto de la calidad para Cruz Blanca es el poder desarrollar una atencién socio-
sanitaria, siendo asi una entidad excelente en la atencidon y en la gestion,
alcanzando y sosteniendo en el fiempo resultados sobresalientes para las personas
que atendemos y para la organizacion.

Para ello;

Toda la entidad de Cruz Blanca tendrd implantado un sistema propio de calidad
basado en el ciclo de mejora continua.

Todos los centros asistenciales de Cruz Blanca estardn acreditados en la UNE 185101,
los centros de dia de Cruz Blanca en la UNE 158201 y los servicios de Ayuda a
domicilio de Cruz Blanca en la UNE 158301.

El resto de los servicios de Cruz Blanca, incluida su Fundaciéon, cumplirdn la ISO 2001.
Con ello pretendemos ser una entidad cohesionada que:

- Alcance resultados que satisfagan plenamente a las personas atendidas en
nuestros proyectos y servicios y consigan mantener dichos resultados
excelentes en el tiempo.

- Sus lideres tienen capacidad de vision coherente y sirven de inspiracion a
todas las personas de Cruz Blanca.

- Gestionen por procesos interdependientes para conseguir sus objetivos.

- Maximice la confribucion de las personas de Cruz Blanca (asistidos,
trabajadores, voluntarios y hermanos) a través de su desarrollo e implicacion.

- Aproveche su proceso de aprendizaje para crearinnovacion y oportunidades
de mejora. (I+D+i)

- Desarrolle y mantiene alianzas que anaden valor a nuestro compromiso social
de la construccion de un mundo mejor.

- Se esfuerce por comprender y dar respuesta a las expectativas de las
personas que mas lo necesitan en la sociedad.

- Cumpla los requisitos pactados con el cliente y lo legales y reglamentarios
aplicables.

Para ello se constituye una Comision permanente de Gestidon y Calidad en la que se
supervisard e implementard los planes de mejora continua de Cruz Blanca con una
periodicidad semestral.

La organizacion fiene la responsabilidad de comunicar de forma accesible a todos
los servicios de Cruz Blanca el Plan de Calidad y a su vez las Comisiones de Calidad
local deberdn hacer lo mismo con sus miembros.
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Resumen de resultados

En este apartado presentamos el mapa comun de la presencia de las mujeres en
nuestra organizacion y ofros datos de cardcter general, para tener una vision global
de la entidad.

Como puede comprobarse estamos en presencia de una entidad feminizada.
Histéricamente los puestos de trabajo en el sector social han venido siendo
ocupados por mujeres. Nuestra experiencia no es otra que esa. Nuestras ofertas de
trabajo se dirigen tanto a mujeres como hombres, pero a pesar de ello, en las
selecciones de personal el 95% de los candidatos son mujeres. Hay que matizar que
esa tendencia se viene corrigiendo en los Ultimos anos, pero queda mucho camino
por andar para poder hablar de paridad, desde ese punto de vista. Asi en nuestra
enfidad, a 31/12/2022, el 79% de la plantilla era mujeres, frente al 21 % de hombres.
El personal total era de 1.258 personas, de las cuales 990 mujeres y 268 hombres. El
mismo porcentaje se mantenia en el ano anterior 2021, 77% frente al 23%.

También nos ha parecido necesario presentar la antigiedad en la plantilla de
nuestros trabajadores/as. Tal y como se puede apreciar en el grdfico el 47% de
nuestra plantilla fiene una antigiedad inferior a los dos anos. Frente a ello podemos
decir que el 36% tiene una antigiedad superior a los cinco afios, todo ello en el
ejercicio 2022.

Por otro lado, en este Ultimo ejercicio del 2022 tuvimos una contratacion de plantilla
total de unas 501 personas trabajadoras, de las cuales 391 lo son a jornada
completa, y de éstas, 106 con confrato indefinido y 285 con confrato eventual. De
esa plantilla, 110 trabajadores/as lo son a jornada parcial, y de estos, 39 con
contfrato indefinido y 71 con confrato eventual. De este andlisis podemos concluir
que el 21% nuestro personal tiene contrato indefinido y a jornada completa.
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En 2022 el personal del mapa lo componen
1.258 personas de las que 990 son mujeres

(79%) y 268 son hombres (21%). Se trata
de una plantilla feminizada .

Un 64% de la
antigiiedad inferior a 5 afios. Situando a las
mujeres con un 65% y a los hombres en

plantilla tiene wuna

un 57%. Esto nos indicia que son las mujeres
las que mds rotacién tienen.

Sin embargo hay que destacar, que el segundo
grupo mas feminizado es el del mayor rango

jerdrquico. En 2022, un 83% de las mujeres
ocupan un cargo de direccion, frente al 17%
de los hombres.

La tendencia de la entidad es apostar por una
estabilidad contractual, el 64% de nuestra
plantilla tiene un contrato indefinido. un
78% las mujeres y un 22% los hombres.

La mayoria de personas que acceden a la
organizacion, siguen siendo mujeres. Durante

501
contrataciones, de las cuales un 81% han
sido mujeres frente a un 19% de hombres.

este ejercicio, se han realizado
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Las mujeres son ligeramente mas grandes, de
mediana, que los hombres. En 2022 la
mediana de edad de las mujeres se sitla en

44 aios, frente a los 37 anos de los
hombres.

Las mujeres estdn sobrepasadas en todos los
grupos profesionales. Representado entre
76% y 84% por categoria.

Esto nos indica la situacion de desequilibrio,
por sobre-prestacion de las mujeres, debido a
la histérica feminizacién en el sector.

Es resefiable, que el grupo dénde se encuentra
el personal técnico, es el grupo doénde la
presencia de mujeres es mayoritaria,
representado por un 84%, por lo que podemos
concluir

nuestra

que las mujeres que componen
plantilla, tienen una formacion
superior a la de los hombres.

Podemos concluir que a nivel salarial, existe

paridad, situando a la mujeres con unos
ingresos  anuales, de

17.370,10€, y a los
17.426,40¢€.

mediada, de
hombres de

Durante el 2022 se han concedido 70 medidas
para la conciliacion familiar, de las cuales
57 han sido para mujeres, lo que representa
un 81%y el resto 19% para hombres.



A continuacion, detallamos las cuestiones comunes que comparten cada una de
las casas que conforman el grupo Cruz Blanca.

Seleccion y Contratacion

Nuestro sistema de contratacidn se basa en un proceso de seleccién por
competencias. Para ello hemos elaborado un Diccionario de competencias propio,
definiendo los puestos de trabajo de la organizacion, y los roles y capacidades que
cada persona ha de desempenar y tener, respectivamente. Encontrar nuevos
talentos para nuestra entidad es fundamental para asegurar la sostenibilidad y el
buen funcionamiento de la organizaciéon. Contar con el personal adecuado para
cargos importantes y de alta relevancia puede ser un proceso dificil y agotador.

Durante un proceso de seleccion de personal por competencias, se busca evaluar
mas alld de la experiencia y conocimientos de los candidatos/as. Se enfoca en
analizar las competencias de la persona que serdn necesarias y aportardn valor
para el desempeno del trabajo. Estas competencias pueden incluir habilidades
técnicas, personales o interpersonales, entre otfras. Se tienen en cuenta tanto las
habilidades técnicas como las habilidades personales. Este enfoque identifica el
perfil ideal ya que se enfoca en las habilidades y destrezas requeridas para un
buen desempeno. A tal efecto seguimos las siguientes cuatro fases:

a. Establecimiento de las competencias requeridas
b. Descripcion de cada rol dentfro de la organizacion
c. Pruebas de preseleccion

d. Entrevistas basadas en competencias

En los procesos de seleccidon suelen participar habitualmente tanto hombres, como
mujeres, cuando se trata de cubrir vacantes en los puestos de equipos técnicos,
atencion directa e indirecta. Esto es asi porque en estos procesos estan implicadas
nuestras directoras, mayoritariamente, y los Superiores Locales (religiosos).

Cuando el proceso de seleccidn se centra en cubrir vacantes de direcciones, en el
proceso participa una de nuestras directoras, que a su vez es la Directora del
Departamento de Calidad y, por otro lado, el Responsable del departamento de
RRHH, ambos con formacion en igualdad.

Por eso podemos afirmar que existe un criterio de presencia equiliborada en nuestros
procesos de seleccion.

A confinuacion, plasmamos el esquema que tenemos disenado:
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_Consulta condiciones
econdmicas, contractuales, tabla
salarial entorno laboral, etc.

_Revision de la oferta por parte de
RRHH.

ASESORAMIENTO DEL
EQUIPC GESTION ¥ RRHH

DETECCION NECESIDAD DEL PUESTO

POR PARTE DEL SUPERIOR O CONSEIQ

GEMERAL [Direcciones)

REDACTAR OFERTA DEL PERFIL

DIFUSION

MO CUMPLEN REQUISITOS

PROCESO DE PRESELECCION

RECEPCION, FILTRADO Y SELECCION DE
CURRICULUMS POR PARTE DE LA CF

_Emviar mail tipo, agradeciendo y
notificando que no cumglen
requisitos ofarta.

NOTIFICACION PROPUESTA
AL H. SUPERIOR DE LA CF,
INFORMACION AL
SUPERIOR GENERAL

_Primera entravista con &l Superior
local, explicacion de C8,
caracteristicas de la CF, preguntas
de indagacion para conocer
motivacionas persona.

_Se puede utilizar un guitn tipo o
adaptado.

_Se saleccionan candidaturas
finalistas.

_Puede participar alzuna persona

i CUMPLEN REQUISITOS

_analizar las necesidades de la CF,

caractersticas de la Direccion,
decidir perfil que 52 necesita,
encargo focalizado, fechas del
proceso de incorporacion etc

_utilizar modelo revisado, anadir

especificidades de las CF.

_acordar donde y quien lanza la

difusicn: promocicn interna CB y

exterma.

_Poner mail donde s2 mandaran

los CW.

Si CUMPLEN REQUISITOS

PRIMER CONTACTO POR
PARTE DE LA CF f
SELECCION FINALISTAS

TRASPASO DE
CANDIDATURAS A RESP.
ACOMPANAMIENTO

22 ENTREVISTA POR

NOTIFICACION PERSONA
CANDIDATA

NOMEBRAMIENTO POR
PARTE DEL CONSEID
GENERAL (Direcciones)

COMPETENCIAS

_Arordar, proceso incorporacion,

facha, condiciones,
documentacion, etc

_Motificacion interna al resto de
Direcciones, aprovechar
reunionas presantacion.
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12 ENTREVISTA
IMPRESIONES,
MOTIVACIONES,
EXPECTATIVAS

MO CUMPLEN REQUISITOS

_Enwiar mail tipo, agradeciendo y
notificando que no continua
proceso.



Nuestro diccionario de competencias se divide en cuatro grandes bloques: saber
ser, saber estar, saber hacer, saber decidir.

1. Etica y valores

1 Conocimiento y autbooninol de unofa mismoya.
I

3. Comgwension e identificacion con la Organizacon

4. Compromisn y responsabilidad

5. Orientacion al servico y a las personas atendidas |dientes)

6. Comunicacion empatica y eficiente

7. Gestion de conflictos

Para cada una de estas competencias se ha desarrollado una ficha técnica con la
definicidon de la misma, y con las conductas que la representan.
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lgualmente se senala una bateria de preguntas que pueden ayudar a la
entrevistadora en su labor, para acabar determinando si la persona entrevistada
tiene asumida esa competencia que se pretende detectar. Adjuntamos una a
modo de ejemplo.

EQUIPO DE RRHH 2022
CRUZ BLANCA
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS BASICAS

ETICA Y VALORES: Mostrar actitudes y comportamientos que reflejen los principios de la persona. Sentir y obrar
consecuentemente con los valores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales, respetando las politicas
organizacionales.

: Tiene un alto sentido de la responsabilidad, honestidad y lealtad. Empatiza y se preocupa siempre por los
demas, sin pensar en si mismo, muy entregada/o. Trabaja segun sus valores, aunque ello implique un importante coste o
riesgo. Despide o no contrata a una persona de dudosa reputacion, aunque tenga alta productividad. Se considera que es un
referente en materia de integridad.

|Puntuaci(')n medial: Buen equilibrio entre los propios valores y el respeto a los demas. Invita a otros a actuar de acuerdo
con sus valores y creencias. Esta orgullosa/o de su honradez. Es honesta/o en las relaciones con las persona externas a la
organizacion (proveedores, administracion,...). Da a todo el mundo un trato equitativo.

Puntuacion bajal: Es abierta/o y honesta/o en situaciones de trabajo. Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos
propios y puede expresarselos al resto. Dice lo que piensa, aunque no sea necesario o sea mas sencillo callarse. Muestra
consideracion con los demas, pero su bienestar es prioritario para ella/él. Discreto compromiso con la organizacion.

Conductas representativas

En contraposicion

Se muestra considerada/o y respetuosa/o con los
demas.

Es justo en el trato con los demas y trata a todo el
mundo por igual.

Actlia con honestidad y muestra rectitud en sus
interacciones personales.

Tolera las ideas y creencias de otras personas
aunque no las comparta.

Es responsable y se hace cargo de las
consecuencias de sus acciones.

La verdad forma parte de su ADN.

Se compadece del sufrimiento ajeno y es
comprensiva/o y empatica/o con quien lo sufre.

Son egoistas y no empatizan con sus
compaiieras/os. No muestran solidaridad.

No son transparentes, ni colaboran.

No muestran compromiso ni con sus

compafieras/os, ni con la organizacion.

No muestran cuidado por los espacios. Poco
respeto por las cosas.

No son leales con sus compafieras/os o seres
queridos.

Fuerzan acciones a pesar de no tener el permiso o
consentimiento de la autoridad.

PREGUNTAS ENTREVISTA FOCALIZADA

- ¢Cuéntame alguna situacion en que le hayan pedido que actie contra sus principios? ;jcomo se sintié? ;qué hizo?

- (la organizacion para la que trabaja tiene uno valores éticos? ¢ los conoce? jcree que se cumplen?

- ¢Los valores y la ética cree que son diferentes en el trabajo y en la vida personal? ;Qué piensa?

- (alguna vez sus principios han interferido en su vida laboral? ;ha vivido alguna contradiccion que le haya hecho
renunciar a alguna cosa?
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En las ofertas analizadas de este afio en curso, que no son pPocas, no se observa
sesgo discriminatorio alguno. Siendo todas ellas abiertas desde la perspectiva de
género y utilizando un lenguagje inclusivo. Adjuntamos un modelo de oferta de
trabajo para el puesto de direccion de una de nuestras Casas Familiares (anexo 1).

Formacion. Politica

HHFCB reconoce que la formacion es muy importante en la realizacion del trabaijo.
A través de la formacion se pretenden los siguientes objetivos:

- Ayudar a mejorar en el desempeno del frabajo, a través de la asimilacion de
conocimientos y desarrollo de competencias necesarias para el puesto.

- Ayudar al personal a adaptarte a cambios (normativas nuevas, nuevas
tecnologias, nuevas tareas...)

- Ayudar a entender mejor la cultura y mision de la organizacion.
- A motivar por el hecho de conocer y mejorar.
- Ayudar a mantener una higiene emocional adecuada.

La formacién beneficia a la persona frabajadora y a la organizacion porque
contribuye a mejorar la eficiencia.

Todas las empresas y organizaciones disponen de ayudas del estado para realizar
la formacion de los trabajadores/as. HHFCB utiliza estas ayudas para realizar las
acciones formativas.

Las acciones formativas que se realizan estardn directamente relacionadas con el
trabajo o con la organizacion y se decidirdn por dos vias:

- el responsable directo de cada trabajador/a también lo es de la formacion.
El responsable valorard con la persona las necesidades formativas y las
comunicard al Director/a de la Casa.

- Desde la Direccion de la Casa, Delegacion o de la Congregacion podrdn
decidirse las acciones formativas necesarias.

La realizacion de las acciones formativas se hard en horario de trabajo o no en
funcion de si el horario del curso coincide con el del trabajo. De todas formas, y
teniendo en cuenta que nuestra ausencia del puesto de trabajo hay que suplirla
con horas extras de companeros o con sobrecarga de trabajo para los mismos,
actuaremos de la forma mads responsable posible ante esta situacion y de mutuo
acuerdo con nuestro superior directo. Se tiene en cuenta en la programacion de las
mismas la conciliacion familiar.

Anualmente se elabora un Plan de formacion, priorizando las formaciones técnicas
vinculadas a los puestos de trabajo, pero prestando importancia igualmente a las
formaciones sobre igualdad de género, prevencion e erradicacion del acoso sexual
laboral, asi como formaciones sobre la implementacién, aplicacion y seguimiento
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de nuestro Programa de Cumplimiento Normativo (Compliance Penal), asi como
difusiéon, divulgaciéon y formacion sobre nuestras Politicas de Infancia, etc...Para
muchas de estas formaciones se facilita el sistema on-line. A todas las formaciones
puede acceder todo el mundo sin ningun tipo de discriminacion.

ENCUENTRO DE GESTION FEBRERO-2022

N2 N2 T % %

OTAL
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

16 9 25 64% 36%

Encuentro Gestion

-I

B Ne MUJERES M NeHOMBRES mTOTAL

30

25

20

15

10

(€]

Encuentro Gestion

= N2 MUJERES = N2 HOMBRES
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En el encuentro de gestion de febrero de 2022 se impartié, entre otras formaciones,
una especifica sobre el Programa de cumplimiento Normativo, con evaluacion de
su aplicacién durante el ejercicio 2021.

1 |Sensibilizacién sobre discapacidad auditiva y accesibilidad

2 |Prevencion Riesgos Laborales

3 |La Digitalizacion de las residencias, de opcién a necesidad

4 [Nutriciony dietética

5 |Aplicaciéon de normas y condiciones higiénico-sanitarias en

6 |Protecciony tratamineto de datos en las empresas

7 |Manipulador Alimentos + Prevencién Covid-19

8 |Analisis contable y financiero

9 |Asesoramiento Grupal en Gestidon de Voluntariado (Sur)

10 |Higiene Bucodental en Residencias

11 |Uso de medidas de contencion mecanicos y farmacolégicos.

12 |Las claves paraimpulsar la ACP: disefiando tu hoja de ruta para
13 |Atencion Integral Centrada en la persona

14 |PRIMEROS AUXILIOS

15 |Reclutamientoy Seleccidn de personal

16 |Mesa de Fragilidad

17 |Acreditacion de Centros como Entidades Proveedoras de Servicios
18 |Nuevos Criterios y Prespectivas. Marco de Actuacion en el Acoso
19 |Webinar Nex Generation

20 |Atencidn Centrada en la Persona

21 |Apoyo alas personas con discapacidad. Ciberseguridad

22 |Gestion Positiva de conflictos en servicios de salut

23 |Higiene postural: manipulacion de cargas

24 |Comunicacién eficaz alzheimer

25 |Curso avanzado de técnicas de limpieza

26 |prevencion de lesiones en la columna cervical y dorsolumbar
27 |Taller de alimentacidn y alteraciones de la deglucién

28 |Concocer primeros auxilios

29 |Centro libre de Sujeciones

30 |Planes de Igualdady acoso laboral en las empresas

31 |Interv. Con familiares de personas con discapacidad

32 |Apoyo psicosical , At. Relacional y comunicativa en instituciones
33 |Contencion emocional y fisica

34 |Optimizacion de Recursos

35 |Transformacion Digital

36 |Promociones de Igualdad
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Promocion profesionadl

La politica de promocidon se guia por lo dispuesto en los convenios de aplicacion
que bdsicamente son, el de discapacidad y el de dependencia (XV Convenio
colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad
y VIl Convenio Marco Estatal de servicios de atencion a las personas dependientes
y desarrollo de promociéon de la autonomia personal, respectivamente).

Asi en el convenio de dependencia, articulo 23. Vacantes y puestos de nueva
creacion, se establece que:

“Con el fin de potenciar la promocién profesional, también de quienes disponen de relacion laborall
de cardcter especial en centros especiales de empleo, la cobertura inicial de vacantes y puestos de
nueva creacion se realizard a fravés de procesos de promocién interna de trabajadores en activo y
excedentes voluntarios. Las personas con discapacidad tendrdn derecho a un ajuste razonable de
cualguier condicion o elemento del sistema de provision del puesto de trabajo o de nueva creacion,
a fin de no situarse en situacion de desventaja respecto alas personas que no tienen discapacidad.”

Asi también en el mismo convenio, en el articulo 89 Promocion profesional se
establece que:

“la promocion estard basada en la mejora de las competencias profesionales a través de la
formaciéon continua y del contraste de su experiencia a fin de posibilitar el ejercicio de una funcion
en su mismo puesto o superior nivel de complejidad; y que la promocion del trabajador/a se hard de
acuerdo con las competencias reconocidas a la persona trabajadora y su adecuacién al puesto de
frabajo concreto a cubrir; teniendo prioridad, en caso de igualdad las personas de mayor
antigbedad en el centro, las victimas de violencia de género, las personas mayores de 55 anos y
personas con discapacidad”.

Atendiendo a todos estos aspectos comentados, la aplicacion de este convenio
colectivo genera condiciones que minimizan los riesgos de discriminacion indirecta
en los procesos de promocion.

Las promociones en nuestra organizacion son caras de ver puesto que nuestra
actividad es reglada y para ocupar los diferentes puestos de trabajo se ha de
contar con la formacion exigida. A pesar de ello se han dado algunas promociones,
como por ejemplo la de una auxiliar que pasd a ser psicdloga de uno de nuestros
centros. Otfros casos, mas usuales, aunque espordadicos, se dan cuando personal del
equipo técnico se promociona para ocupar puestos de direccion. Esta posibilidad
no suele darse habitualmente, aunque es mdas usual, como hemos dicho.
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Nuestra enfidad cuenta desde hace anos con un sistema de calidad que vela por
la asistencia y prestacion excelente a nuestros residentes. Igualmente cuenta con
los planes de prevencion de riesgos laborales en cada una de las Casas Familiares,
asi como también con un Plan de prevencion de riesgos penales, y en
consecuencia, con una Manual de prevencion de riesgos en ese dmbito penal
(mayo de 2019).

En consonancia con lo dicho, uno de nuestros protocolos no es otro que el de “P.
Prevencion / erradicacion de acoso laboral, sexual y violencia laboral”.

En el contexto que establece la legislacion vigente en esta materia, esta
organizacion se compromete a poner en marcha procedimientos que nos permitan
prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de los frabajadores/as y en
especial el procedimiento de actuacion ante las conductas que supongan un
acoso laboral.

Comunicacion y lenguagje

La Congregacion cuenta con un Departamento de Comunicacion, del que forman
parte dos personas.

Desde su reciente creacion, ahora hace tres anos, en cualgquier comunicado y
publicacion se respeta el lenguagje inclusivo y se frata de igual forma a mujeres y
hombres.

Hemos detectado en el uso del lenguagje el sesgo masculino que ha venido siendo
habitual hasta ahora, a pesar de nuestro compromiso por mejorar este aspecto, asi:

.- Utilizacién de masculino plural o del masculino singular para englobar alconjunto de
mujeres y hombres.

.- Uso del articulo masculino plural con nombre comun.
.- Orden de aparicién de lo masculino y femenino.
.- Problemas de concordancia.

.- Subordinacién del femenino al masculino.
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Violencia de género

Los dos convenios colectivos de mayor aplicacidon en nuestra organizacion son el de
discapacidad (XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad), y el de dependencia (VIIl Convenio Marco Estatal de
servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de promocion de la
autonomia personal). En el primero de ellos, y en su Disposicion Adicional Cuarta
recoge la obligacion de implantar un Plan de Igualdad en las empresas con mds de
250 trabajadores/as. No dedica un articulo especifico, pero a lo largo de su
clausulado va infroduciendo referencias al tema y recoge los derechos especificos
que asisten a las victimas de esta lacra (por ej.: articulo 55). En el otro Convenio, el
de dependencia, en su articulo 38, se dedica todo su contenido a la Proteccion de
las victimas de violencia de género y se recogen los derechos especificos que
amparan a las mismas: suspension del contrato de trabajo, promocion profesional,
especificando que en los procesos de promocidn, ante igualdad de condiciones,
tendrdan prioridad las mujeres con esta condicion, etc...

En nuestra entidad existe un alto conocimiento de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género para
favorecer el empleo y la proteccion de las mujeres victimas de violencia de género
por parte del personal, el 75% de los hombres y el 79% de las mujeres afirman
conocer lo dispuesto en ella.

A continuaciéon, plasmamos un resumen de los diagndsticos de cada una de
nuestras Casas, entidades con personalidad juridica que conforman el grupo Cruz
Blanca. Los diagndsticos completos se adjuntan como documento independiente,
asi como también las Auditorias retributivas.
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3.1. CASA FAMILIAR VIRGEN DEL PINO. ARUCAS

Distribucién de la plantilla

A 31/12/2022 se ha tenido un total de 28 tfrabajadores donde el 57% ha sido mujeres
y el 43% hombres.

Ne Ne TOTAL % %

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
16 12 28 57% 43%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 46 afos, frente
a los 40 afos de los hombres.

Ne Ne %
MUJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES % MUJERES HOMBRES
16 afios - 30 afios: 1 5.5% 4 33% 4 0% 100%
31 anos - 45 anos: 8 44.45% 2 17% 9 78% 22%
46 afos - 60 afos: 9 50% 5 42% 14 64% 36%
61 afos - 75 afios: 0 0% 1 8% 1 0% 100%
roraL [ 12 28

Si vemos el grafico que adjuntamos, la presencia femenina y masculina se centra
en las franjas de mediana edad y adulta, en las franjas de edad que van de los 31
anos a los 60 anos. La presencia masculina solo estd presente en esta franja.

Es decir, el grueso de la presencia femenina y masculina se situa en la horquilla de
edad que va de los 31 anos a los 60 anos. Siendo especialmente significativa la
presencia de los hombres en la misma.
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Antiguedad de la plantilla por sexo

Ne % N2 % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES TOTAL MUIJERES % HOMBRES
0 afios - 2 afios 2 13% 9 75% 11 18% 82%
3 afios - 5 afios 0 0% 2 17% 2 0% 100%
6 afios - 10 afos 5 31% 0 0% 5 100% 0%
11 afios - 15 afos 8 50% 1 8% 9 89% 11%
+ de 16 afos 1 6% 0 0% 1 100% 0%

ey o BN o N |

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiedad inferior, o igual,
a 2 afos. Son 11 personas trabajadoras que representan un 88% del total del

personal. De dicho total, ? son hombres y 2 mujeres.

Por otro lado, tenemos 9 personas que llevan con nosofros mas de 10 afios, de las

cuales 8 son mujeres y 1 es hombre.
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Personal por sexo vy nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 82% de las mujeres de nuestra plantilla tiene un nivel de estudios PRIMARIOS. Es
decir, de las 18 mujeres que componen nuestra plantilla, 10 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 12 hombres
gue forman parte de nuestra plantilla,5 poseen formacién en programas de insercidon esto es un 41.87 % de los hombres.

Resalta, también por su relevancia en volumen (5 personas), la plantilla que tiene

insercion.
NIVEL DE ESTUDIOS
N2 % N2 % % %
MUJERES | MUJERES = HOMBRES HOMBRES  TOTAL MUJERES HOMBRES
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 13 81,25% 1 8,33% 14 92,86% 7,14%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA CO 1 6,25% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 1 6,25% 5 41,67% 6 16,67% 83,33%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION P 1 6,25% 4 33,33% 5 20,00% 80,00%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 1 8,33% 1 0,00% 100,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICL 0 0,00% 1 8,33% 1 0,00% 100,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0
16 100% 12 100% 28
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Tipo de contrato por sexo

Nuestra plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total
plantilla confratada en 2022, 14 personas estan con contrato indefinido a jornada
completa, siendo 11 mujeres y 3 hombres.

De los 8 contratos eventuales a jornada completa, 6 lo son con hombres y 2 lo son
Ccon mujeres.

Por ofro lado, tenemos 5 contratos a jornada parcial, correspondiendo 3 a mujeres
y 2 a hombres.

MUJERES 11 79% 2 25% 3 60% 0 0% 16
HOMBRES 3 21% 6 75% 2 40% 1 100% 12
TOTAL 14 100% 8 100% 5 100% 1 100% 28

50%

29%

18%

4%

100%

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa al género femenino obteniendo una cifra
del 79% de la planftilla. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto a los
confratos a tiempo parcial seguimos observando que el mayor porcentaje se lo lleva
de nuevo el género femenino siendo el 80%.

Existe una gran diferencia, que pone de manifiesto que hay mas mujeres
contratadas a jornada completa de manera indefinida que de hombres. Esta
circunstancia estd relacionada con que anos atrds el perfil de cuidador era
practicamente Unico del género femenino y nos costaba mucho encontrar
candidatos masculinos.

Selecciodn y Contrataciones del ejercicio

Tal y como ya hemos comentado al principio de este apartado de diagndstico
nuestro sistema de confratacion se basa en un proceso de seleccion por
competencias.

Durante este ano 2022 se han realizado 10 contrataciones, siendo 2 mujeres frente
a 8 hombres. En porcentaje representa una contrataciéon femenina del 20%, frente
a una contratacién masculina del 80%.
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POR CATEGORIAS

NO

NO

%

%

MUJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES TOTAL % MUJERES | HOMBRES
DIRECCION 0 0% 0 0% 0
EQUIPO TECNICO 0 0% 1 13% 1 0% 100%
CUIDADORES 0 0% 5 63% 5 0% 100%
ATENCION INDIRECTA 2 100% 2 25% 4 100% 50%
TOTAL 2 100% 8 100% 10

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 50% del total. Ocupando los hombres el 100% de esa categoria.

Ese mismo porcentaje del 100% es el que se mantiene en la contratacién de
hombres para cubrir los puestos vacantes del “equipo técnico”. Cuando hemos
ofertado puestos vacantes de atencién indirecta, se ha equiparado siendo 50%
hombres y 50% mujeres.

Llama la atenciéon el volumen elevado de contratacion temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 8, esto es debido a que los contratos eventuales han sido
para cubrir bajas por IT y fambién las vacaciones.

En la confratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
gjercicio, se ha realizado una Unica contratacion y esta corresponde a un hombre,
asi que se lleva el 100%.

N° % N° % % %

INDEFINIDO JORNADA COMPLETA

MUJERES

MUJERES
0%

HOMBRES HOMBRES

0%

TOTAL

MUJERES

HOMBRES

INDEFINIDO JORNADA PARCIAL

8%

29%

50%

50%

TEMPORAL JORNADA COMPLETA

84%

57%

84%

16%

TEMPORAL JORNADA PARCIAL

8%

14%

67%

33%

TOTAL

100%

Nk AN

100%
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Distribucién plantilla por cateqgoria

En nuestra Casa Familiar las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico,
Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencion Indirecta (limpieza, cocinag,
mantenimiento).

En nuestra casa familiar, se nos aplica el XV Convenio colectivo general de centros
y servicios de atencion a personas con discapacidad).

%

TOTAL
N2 HOMBRES HOMBRES

N2 MUJERES % MUIJERES % MUJERES % HOMBRES

DIRECCION 0 0% 0 0% 0 0% 0%

EQUIPO TECNICO 1 6% 2 17% 3 33% 67%

AUXILIARES AT. DIRECTA 9 56% 7 58% 16 56% 44%

ATENCION INDIRECTA 6 38% 3 25% 9 67% 33%
16 100% 12 100% 28

Plantilla Equipos Técnicos y Atencion Indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos las grandes
categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos técnicos
y atencion indirecta.

LIMPIADOR/A
COCINERO/A
CONDUCTOR/A

MANTENIMIENTO/A

ADMINISTRACION
PERRUQUERA/O
CONSERGE

N2 MUJERES

% MUJERES

67%

%

N2 HOMBRES HOMBRES

0%

TOTAL

% MUJERES

100%

% HOMBRES
0%

33%

0%

100%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

100%

0%

100%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

o|jo|o|lo|o|o|N

100%

w|olo|jo|w|O|O

100%

Voo |lo|lwo N

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcion de las tareas vinculadas con el mantenimiento
y la conduccion, que claramente estdn dominadas por los hombres.
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Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 27 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 7 no tienen hijas/os
asu cargo, lo que representa un 27%. Alrespecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.

Por otro lado, 10 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 39%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencidén el porcentaje tan
elevado trabajadores sin hijos (33%); siendo el 29% mujeres y el 71% hombres.

N2 DE HIJAS/OS ' ' OMBF ' S RES  HO
Sin hijas/os 2 11% 5 71% 7 29% 71%
Menores 3 afios 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Entre 3y 6 afos 4 21% 0 0% 4 100% 0%
Entre 7 y 15 afios 3 16% 1 14% 4 75% 25%
16 afios 0 mas 3 16% 0 0% 3 100% 0%
Personas con discapacidad 2 11% 0 0% 2 100% 0%
Personas mayores 5 26% 1 14% 6 83% 17%

TOTAL 19 100% 7 100% 26

Conciliacion Familiar

Durante el ejercicio 2022 no se ha dado ninguna solicitud ni circunstancia sobre este
derecho laboral, se mantiene la que ya se tenia.

Media salarial v brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 17.286.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 15776,72.-€. La diferencia es de 1509.28.-€ anuales.
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17.286,00
15.776,72

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacidn mucho mds
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento).

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 28.338.49.-€, frente a los 20.410.05.-€ que reciben los hombres. En este caso, la
diferencia es positiva por importe de 7.928.44.-€/afio y a favor de las mujeres.

La diferencia estd marcada por las funciones que ejerce parte del equipo técnico
que sin ser directoras asumen muchas de las responsabilidades.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
17.435.62.-€, frente a los 15.218.28-€ que reciben los hombres. La diferencia anual es
negativa en favor de las mujeres por importe de 2217,34.-€/afo.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 15.219.50.-€, frente a los 13.990.86.-€/afo que perciben
los hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser mds relevante, puesto que se situa en
los 12.228,64.-€/aio. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la
conforman categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria,
etc...Por lo tanto algunos salarios estdn por encima de otros no son la misma
categoria.

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad era
una organizacion feminizada, al igual gue muchas otras entidades del tercer sector.
A pesar de ello sobre todo en el ano 2022 se rompe esta tradicion y practicamente
la contrataciéon correspondiente a ese ano para los perfiles de atencion directa se
le conceden al género masculino.

Rotacion de la planfilla: Durante este ano 2022 se han realizado 10 contrataciones,
siendo 2 de mujeres y 8 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 20%, frente a una contratacion masculina del 80%. Las contrataciones
realizadas lo han sido, mayoritariamente, para sustituciones de puestos de frabajo
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de auxiliares), donde existe una alta rotacion. El trabajo de auxiliar es arduo y
ademds no estd excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se
nutre bdsicamente de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado
en convenio. Las confrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por
desvinculacion, sino que seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: El cargo directivo estd ocupado por la
figura de un hombre que ademdas es el superior local de La Casa familiar (100%). A
nivel de grupo aparentemente existiia un ligero desequilioro en favor de la
presencia femenina en esos puestos, pero que en el Ultimo ejercicio se ha visto un
equilibrio.

Por otro lado, en los puestos de frabajo de atenciéon indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariomente por hombre
(mantenimiento,), mientras que otfros puestos, como los de limpieza, estdn ocupados
bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres). La medida mds solicitada después del permiso
por maternidad, es la reduccion de jornada. Cuando el permiso comporta una
reduccion del salario (excedencia por cuidado o reduccion de jornada) esta
medida es mds solicitada por las mujeres para cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de las ocasiones, la distribucién de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds, la
atenciéon a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satfisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etfc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de tfrabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademdas, en el ano 2019
implanté un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
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acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.2. CASA FAMILIAR LA INMACULADA. BURBAGUENA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 88% de la plantilla eran mujeres, frente al 12 % de hombres. El
personal total era de 60 personas, de las cuales 53 eran mujeres y 7 hombres.

Ne Ne TOTAL % %

HOMBRES
12%

MUJERES HOMBRES
53 7 60

MUJERES
88%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 44 afos, frente
a los 38 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacion tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

88%

12%
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Ne % Ne % Tl % %
MUIJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES HOMBRES
16 afos - 30 afios: 8 15% 1 14% 9 89% 11%
31 afos - 45 afios: 21 40% 5 71% 26 81% 19%
46 afios - 60 afios: 20 38% 1 14% 21 95% 5%
61 afos - 75 afios: 4 8% 0 0% 4 100% 0%
o [N [




Si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina se centra en las franjas
de edad que van de los 31 anos a los 60 anos, son 41 mujeres que representa el 68%
de la plantilla total.

Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUaen la horquilla de edad que va
de los 31 anos a los 60 anos, mientras que la de los hombres en la de los 31 anos a
los 45 anos.

Antiquedad de la plantilla por sexo

N2 % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES HOMBRES

0 afios - 2 afios 30 57% 2 29% 32 94% 6%

3 afios - 5 afios 9 17% 4 57% 13 69% 31%

6 afios - 10 anos 7 13% 1 14% 8 88% 13%

11 afios - 15 afios 7 13% 0 0% 7 100% 0%

+ de 16 afios 0 0% 0 0% 0 0% 0%
TOTAL 53 7

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afios. Son 45personas trabajadoras que representan un 75% del total del personal.
De dicho total,6 son hombres y 39 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 45personas, 32
tienen una antigiiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 30 son mujeres y 2 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de frabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas. Otros de los factores que influyen en la alta rotacion de personal en nuestra
Casa Familiar es la situacion geogrdfica en la que nos encontramos, es unad
residencia de mayores en el entorno rural rodeada de pueblos de la Espana
vaciada.

Por ofro lado, tenemos 7 personas que llevan con nosotros mas de 10 afios, de las
cuales 7 son mujeres, la totalidad.

Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar cémo no existe ningun
tipo de discriminacion en el frato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mads rotacion de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 9% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 53 mujeres que componen
nuestra plantilla, 5 fienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 7 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 1 tiene estudios de grado medio, es decir un14%
de los hombres.

El otro gran blogque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 7,5% son mujeres, y el 28,5%
hombres. De las 53 mujeres que hay en plantilla, 8 han cursado estudios primarios
(15%); y de los 7 hombres en plantilla, 3 han cursado esos mismos estudios (43%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (17 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacioén secundaria. De los cuales 15, son mujeres (28,30%); y 2 son
hombres (28,57%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriaomos trabajando en nuestra
entidad un total de 3 personas, siendo todas ellas mujeres (5,66%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacién e
insercion.
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%

%

TOTAL

%

MUJERES MUJERES = HOMBRES A HOMBRES MUJERES | HOMBRES
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 4 7,55% 2 28,57% 6 66,67% 33,33%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 2 3,77% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 15 28,30% 2 28,57% 17 88,24% 11,76%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 18 33,96% 2 28,57% 20 90,00% 10,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 4 7,55% 1 14,29% 5 80,00% 20,00%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 1 1,89% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 3 5,66% 0 0,00% 3 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 4 7,55% 0 0,00% 4 100,00% 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 2 3,77% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
53 100% 7 100% 60

36



Tipo de contrato por sexo

Jornada Completa

MUJERES 34 92% 17 89% 2 50% 0 0% 53
HOMBRES 3 8% 2 11% 2 50% 0 0% 7
TOTAL 37 100% 19 100% 4 100% 0 0% 60

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 62% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contratada en 2022, 37 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 34 mujeres y 3 hombres.

De los 19 contratos eventuales a jornada completa, 17 o son con mujeres y 2 lo son
con hombres.

Por otfro lado, tenemos 4 contratos a jornada parcial, correspondiendo 2 a mujeres
y 2 a hombres.

Si comparamos los contratos de los hombres que estadn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 91% de mujeres, frente a un 9% de hombres. Si hacemos la misma
operacioén, pero con respecto a los contratos a tiempo parcial observamos como
ese porcentaje se iguala y se situa en un 50%.

No existe diferenciacion por la contratacion de hombres y mujeres a jornada parcial.
Si existen mds mujeres contfratadas a jornada completa, pero bien seguro estd
vinculado a la feminizacion de nuestro sector.

Seleccidon y Contrataciones del ejercicio

Taly como ya hemos dicho Nuestro sistema de confratacion se basa en un proceso
de seleccion por competencias.

Durante este ano 2022 se han realizado 29 contrataciones, siendo 27 de mujeres y 2
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 93%, frente a
una contratacién masculina del 7%. Parece pues, que la situacién, desde ese punto
de vista, estd lejos de equilibrarse.

37



N° % N° % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
DIRECCION 0 0% 0 0% 0 0% 0%
EQUIPO TECNICO 3 11% 0 0% 3 0% 0%
CUIDADORES 18 67% 2 100% 20 900% 10%
ATENCION INDIRECTA 6 22% 0 0% 6 0% 0%
TOTAL 27 100% 2 100% 29

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 69% del total. Ocupando las mujeres el 90% de vacantes en esa categoria, frente
al 10% los hombres.

Ese porcentaje sube hasta ell00%en la contratacidn de mujeres para cubrir los
puestos vacantes del “equipo técnico”. Cuando hemos ofertado puestos vacantes
de atencion indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos por mujeres, elevando el
porcentaje igualmente al 100%.

Liama la atencién el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 16. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la tonica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 88% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de frabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la confratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
tanto como el 100%.

MUJERES HOMBRES

N° N°
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 41% 0% 11 100% 0%

INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 2 7% 0 0% 2 100% 0%

TEMPORAL JORNADA COMPLETA 14 52% 2 100% 16 88% 13%

TEMPORAL JORNADA PARCIAL 0 0% 0 0% 0 0% 0%
TOTAL 27 100% 2 100% 29
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Distribucion de la plantilla por cateqgorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio, el VI
Convenio marco Estatal de servicios de Atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocion de la autonomia personal.

Ne % Ne % TOTAL % %
MUJERES MUIJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 1 2% 0 0% 100% 0%
EQUIPO TECNICO 3 6% 0 0% 100% 0%
AUXILIARES AT. DIRECTA 38 72% 5 71% 43 88% 12%
ATENCION INDIRECTA 11 21% 2 29% 13 85% 15%
53 100% 7 100% 60

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacién ocupan, con respecto a
los hombres, mdas cargos directivos. En nuestra Casa Familiar de la Inmaculada de
un total de 4 puestos, las mujeres ocupan 3, lo que representa un 75% del total.

Ne % Ne
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

% TOTAL % %
MUJERES HOMBRES

DIRECCION
COORDINACION
TOTAL
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Plantilla de EqQuipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos la plantilla
de equipos técnicos de la Casa Familiar. Se puede observar como claramente el
100% del equipo técnico que conforma la Casa Familiar estd formado por mujeres.

Ne
MUIJERES
DUE 0

%

0%

Ne

%

MUJERES HOMBRES HOMBRES

0%

%
MUJERES
0%

HOMBRES

%

0%

T.OCUPACIONAL

100%

0%

100%

0%

T.SOCIAL

0%

0%

0%

0%

PSICOLEG

0%

0%

0%

0%

FISIOTERAPEUTA

0%

0%

0%

0%

INT. SOCIAL

0%

0%

0%

0%

OTROS

0%

0%

0%

0%

w | oo oo o|w

100%

o |O|/ojlojo|jo|o o

0%

w o oo o o w| o

Plantilla de Atencion Indirecta

Igualmente en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcién de las tareas vinculadas con el mantenimiento,
gue claramente estdn dominadas por los hombres.

Ne
MUJERES

%

MUIJERES

Ne 7 TOTAL
HOMBRES | HOMBRES

%

MUIJERES

%

HOMBRES

%

LIMPIADOR/A 9 82% 0 0% 9 100% 0%
COCINERO/A 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0 0% 0%
MANTENIMIENTO/A 0 0% 2 100% 2 0% 100%
ADMINISTRACION 2 18% 0 0% 2 100% 0%
PELUQUERA/O 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CONSERGE 0 0% 0 0% 0 0% 0%
11 100% 2 100% 13
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Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en forno a los 16.138.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 15.569.-€. La diferencia es de 569.-€ anuales, es decir,
de un 3,65%.

MEDIA SALARIAL

16.137,91

16.200,00
16.000,00
15.800,00 15.569,35

15.600,00

15.400,00

15.200,00

B MUJERES ®HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacion mucho mas
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 26.625.-€. En el centro este puesto lo ocupa una muijer.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 18.374.-€. En este caso, igualmente dichos puestos tan solo estdn ocupados por
mujeres en nuestro centro.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
15.760.-€, frente a los 15.768.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual
esnegativa en favor de los hombres pero tan sélo por importe de 8.-€/afio. La
diferencia es tan poco significativa que podemos afirmar que existe la paridad en
este escalafon.
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Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estG en 15.882.-€, frente a los 15.074.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui pasa a serigualmente muy poco relevante, puesto que
se situa en los 808.-€/afio a favor de las mujeres.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 48 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 10 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 21%. Al respecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2022.

Por ofro lado, 17 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 35%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencion el porcentaje tan
elevado de mujeres con responsabilidades familiares o hijos mayores de 16 afios
(42%); 2% hombres.

A % o % TOTAL @ %

N2 DE HIJAS/OS MUIJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
Sin hijas/os 7 17% 3 50% 10 70% 30%
Menores 3 afios 3 7% 1 17% 4 75% 25%
Entre 3y 6 afos 4 10% 0 0% 4 100% 0%
Entre 7 y 15 afos 5 12% 1 17% 6 83% 17%
16 aflos o0 mas 20 48% 1 17% 21 95% 5%
Personas con discapacidad 2 5% 0 0% 2 100% 0%
Personas mayores 1 2% 0 0% 1 100% 0%

TOTAL 42 100% 6 100% 48
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Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencidon y cuidados
de sus familiares. De las 2 medidas adoptadas y concedidas, las 2 han sido para
mujeres, lo que representa un 100% del total.

Por otro lado, la medida conciliadora que mads se solicita es para atender a hijos; la
maternidad (50%), las excedencias (50%).

Ne % Ne % % %
MUJERES MUIJERES | HOMBRES  HOMBRES MUJERES HOMBRES
Maternidad 1 50% 0 0% 1 100% 0%
Paternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Reduccién de jornada 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Excedencia por cuidado hijos 1 50% 0 0% 1 100% 0%
Excedencia voluntaria 0 0% 0 0% 0 0% 0%
TOTAL 2 100% 0 0% 2

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccion en manos de hombres. Nuestros centros estan
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familiar de la Inmaculada es un ejemplo de la feminizacion de
nuestros centros, ya que presenta el 88% de la plantilla mujeres, frente al 12 % de
hombres. El personal total era de 60 personas, de las cuales 53 eran mujeres y 7
hombres. Ademds las mujeres ocupan los puestos de direccidon y de cualificacion
universitaria.

Rotacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 29 contrataciones,
siendo 27 de mujeres y 2 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 93%, frente a una contratacion masculina del 7%. Parece pues, que la
situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse, aunque se estdn
tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas lo han sido,
mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (66%).
donde existe una alta rotacién. El trabajo de auxiliar es arduo y ademds no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
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de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculaciéon, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Anfigledad de la plantilla: de los datos obtenidos de la antigiedad de la plantilla
podemos obtener unas conclusiones muy claras. Nuestra Casa Familiar de la
Inmaculada se encuentra situada en el entorno rural, lo que nos supone una gran
dificultad tanto para encontrar personal como para que este se fidelice en nuestro
centro, de ahi que el 75% de la plantilla tenga una antigledad inferior a 5 anos.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estdn ocupados por mujeres (100%). A nivel de grupo aparentemente
existiria un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en esos puestos, si
bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente feminizada, y el
79% de los puestos de trabajo de direccidon y coordinacion estdn ocupados por
mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical, aunque
también se podria pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos
directivos) sino que deberiamos esforzarnos en equiliorar esas direcciones
mayoritariamente ocupadas por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que
se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas oferfadas de direccion,
2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada
pOor una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estan ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de muijeres, frente al 18% de hombres). La
medida mds solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccidén de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccion de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Nuestra Casa Familiar no es una excepcion en este caso, de las dos medidas de
conciliacion familiar solicitadas, las 2 han sido por mujeres, el 100%
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Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucidon de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la
atencién a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etfc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 22 personas que han participado en formaciones en 2022, el 91% eran mujeres

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implanté un Programe de Prevenciéon de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.3. CASA VIRGEN DE LA MONTANA. CACERES

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 72% de la plantilla eran mujeres, frente al 28 % de hombres. El
personal total era de 32 personas, de las cuales 23 eran mujeres y 9 hombres.

COMPOSICION PLANTILLA

HOMBRES
28%

4

MUIJERES

72% = MUJERES

= HOMBRES

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 42 afios, al
igual que la de los hombres, 40 afios. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacion tardia del género masculino al fercer sector. Por eso
la plantilla es mads joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

Si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina e, igualmente, Ia
masculina se centra Unicamente en las franjas de mediana edad y adulta, en las
franjas de edad que van de los 31 anos a los 60 anos.
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Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUa en la horquilla de edad que va
de los 31 anos a los 60 anos, al igual que la de los hombres. Es curioso que en este
aspecto existaigualdad o coincidencia. No parece que se deba a ninguna cuestion
concreta que tenga que ver con el género.

Antiguedad de la plantilla por sexo

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiedad inferior, o igual, a
5 afos. Son 14 personas trabajadoras que representan un 44% del total del personal.
De dicho total, 4 son hombres y 11 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 14 personas, 10
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 7 son mujeres y 3 son hombres.
Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de ftrabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por otro lado, tenemos 13 personas que llevan con nosofros mas de 10 afnos, de las
cuales ? son mujeres y 4 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mas rotaciéon de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 4,35% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 23 mujeres que componen
nuestra plantilla, fan sdlo 1 tiene ese nivel de estudios. Por ofro lado, de los  hombres
que forman parte de nuestra plantilla, también solo 1 tiene estudios de grado medio,
es decir un 11% de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 48% son mujeres, y el 44%
hombres. De las 23 mujeres que hay en plantilla, 11 han cursado estudios primarios
(48%); y de los 9 hombres en plantilla, 4 han cursado esos mismos estudios (44%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (6 personas), la plantilla que tiene
estudios de educaciéon secundaria. De los cuales 4, son mujeres (17%); y 2 son
hombres (22%).
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Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriaomos frabajando en nuestra
entidad un total de 4 personas, siendo todas ellas mujeres (17%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacién e
insercion.
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Ne

N2 MUJERES % MUJERES HOMBRES % HOMBRES TOTAL

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 11 47,83% 4 44,44% 15 46,88%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 4 17,39% 2 22,22% 6 18,75%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 2 8,70% 2 22,22% 4 12,50%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 1 4,35% 1 11,11% 2 6,25%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 1 4,35% 0 0,00% 1 3,13%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 4 17,39% 0 0,00% 4 12,50%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

23 100% 9 100% 32 100%
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 63% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
confratada en 2022, 20 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 14 mujeres y 6 hombres.

De los 7 contratos eventuales a jornada completa, 5 lo son con mujeres y 2 lo son
con hombres.

Por otfro lado, tenemos 4 contratos a jornada parcial, correspondiendo 4 a mujeres
y 1 a hombres.

TIPO CONTRATO

14
14
12
10
6 5
3
0 —

Indefinido Eventual Indefinido Eventual

N BR O 0

o

Jornada Completa Jornada Parcial

B MUJERES mHOMBRES

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 30%. Si hacemos la misma operacién, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es inferior y se sitUa en un 25%.

Existe una diferencia de 5 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia esta
relacionada con la reduccion de jornada que es una peticion, a dia de hoy, que
realizan mayoritariaomente las mujeres para atender a familiares (hijos menores,
personas vulnerables a su cargo, etc...).
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Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacién la media
salarial anual de las mujeres se sitUa en torno a los 19.121.-€, mientras que la de los
hombres esta en la cifra de 17.549.-€. La diferencia es de 1.572.-€ anuales, es decir,
de un 8,96%.

MEDIA SALARIAL

19.121,11 €

19.500,00 €
19.000,00 €
18.500,00 €
18.000,00 €
17.500,00 €
17.000,00 €
16.500,00 €

17.548,96 €

B MUJERES ®HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mas horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacion mucho mas
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directora cobra una media salarial/anual de
20.689.-€. El puesto de direccién estd ocupado por una mujer, extremo este que se
da con bastante frecuencia en nuestra entidad.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 22.123.-€, frente alos 20.689.-€ que recibe la Directora. En este caso, la diferencia
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estd justificada por el salario que percibe la enfermera que hace subir la media de
esta categoria.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
19.265.-€, frente a los 17.548.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual vuelve
a ser positiva en favor de las mujeres por importe de 1.717.-€/afo. La diferencia es
algo significativa y tendria su explicacién en los contratos a tiempo parcial de algin
trabajador/hombre.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atenciédn Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 15.323.-€. En esta categoria y, en nuestro centro, no hay
hombres trabajando en ese grupo.

Seleccién v Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 9 contfrataciones, siendo 6 de mujeres y 3
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 67%, frente a
una contratacion masculina del 33%. Parece pues, que la situacion, desde ese
punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

% Contrataciones

= MUJERES
= HOMBRES

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atencién y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 56% del total. Ocupando las mujeres el 40% de vacantes en esa categoria, frente
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al 60% los hombres. Parece pues, y a priori, que se estd haciendo un esfuerzo en la
confratacion de esta categoria para revertir la feminizacion histérica. Son puestos
ocupados habitualmente por mujeres. Parece que hay un cambio de tendencia.

Por otro lado tenemos un porcentaje del 100% en la contrataciéon de mujeres para
cubrir los puestos vacantes del “equipo técnico”. Las vacantes han sido cubiertas
sélo por mujeres (2). Cuando hemos ofertado puestos vacantes de atencién
indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos por mujeres, elevando el porcentaje al
100%.

SOlo en los puestos de atencién directa parece que se rompe esa tendencia
claramente feminizada, aunque sigue siendo liderada por el género femenino
(67%). De los 2 puestos de equipos técnicos ofertados, en lo que va de ano, 2 han
sido asignados a mujeres (100%).

Liama la atencion el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 8. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la téonica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 50% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contfrataciéon a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
tanto como el 100%, mientras que los hombres no han optado a esos puestos.

Responsabilidades Familiares

De las 32 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 269 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 40%. Al respecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2023.

Por ofro lado, 258 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 39%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencidon el porcentaje tan
elevado de hombres sin responsabilidades familiares (48%); 38% mujeres.
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MUJERES

= Sin hijas/os

= Menores 3 afios

= Entre 3y 6 afios

Entre 7 y 15 afios

= 16 afios 0 mas

= Personas con
discapacidad

Hombres

= Sin hijas/os

= Menores 3 afios

= Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 15 afios

= 16 afios 0 mas

= Personas con
discapacidad

Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atenciéon y cuidados
de sus familiares. Sin embargo, de las 3 medidas adoptadas y concedidas, 1 han
sido para mujeres, lo que representa un 33% del total, frente al 67% de hombres, que
han solicitado 2 permisos de paternidad.

Por ofro lado, la medida conciliadora que mds solicitan las mujeres es la maternidad
(33%), y en nuestro caso, igualmente los hombres solicitan la paternidad (67%).
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= Maternidad
= Paternidad

Reduccion de jornada

Excedencia por cuidado
hijos
= Excedencia voluntaria

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacién ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 71 puestos, las mujeres ocupan
54, lo que representa un 76% del total. Esto en términos generales. Con respecto a
nuestro centro, el puesto de direccidon lo ocupa una directora, que cuenta con un
equipo técnico (feminizado) y multidisciplinar.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinaciéon, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Cenfros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidn en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan solo por religiosos.
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Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demdas érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.4. CASA LLAR SANTA ANNA. CASTELL DEL REMEI

Distribucién de la plantilla

A 31/12/2022, el 77% de la plantilla eran mujeres, frente al 23 % de hombres. El
personal total era de 56 personas, de |las cuales 43 eran mujeres y 13 hombres

Ne Ne
MUJERES | HOMBRES

% %
MUJERES HOMBRES

43 13 56 77% 23%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 43 afos, frente
a los 46 afios de los hombres. La justificaciéon de este dato quizds la podamos
enconfrar en la poca rotacion masculina en los puestos de trabajo de nuestros
centros. Son perfiles que se contratan y van acumulando antigledad.
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Ne % Ne % % %

MUIJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES MUJERES HOMBRES
16 afios - 30 afios: 10 23% 1 8% 11 91% 9%
31 aiios - 45 anos: 11 26% 5 38% 16 69% 31%
46 afos - 60 afos: 18 42% 7 54% 25 72% 28%
61 afios - 75 afos: 4 9% 0 0% 4 100% 0%
o [ [T

77% 23% 100%

Si vemos el grafico que adjuntamos, la presencia femenina y masculina se cenfra
en las franjas de mediana edad y adulta, en las franjas de edad que van de los 31
anos alos 60 anos. La presencia masculina solo estd presente en esta franja.

Es decir, el grueso de la presencia femenina y masculina se situa en la horquilla de
edad que va de los 31 anos a los 60 anos. Siendo especialmente significativa la
presencia de los hombres en la misma.

Antiguedad de la plantilla por sexo

Ne % N2 % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES | ToTAL  MUJERES HOMBRES
0 afios - 2 afios 22 51% 3 23% 25 88% 12%
3 afos - 5 afos 6 14% 1 8% 7 86% 14%
6 afios - 10 afios 4 9% 5 38% 9 44% 56%
11 afos - 15 afios 2 5% 0 0% 2 100% 0%
+ de 16 afos 9 21% 4 31% 13 69% 31%
TOTAL| 43 13 B

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afios. Son 32 personas trabajadoras que representan un 57% del total del personal.
De dicho total, 4 son hombres y 28 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 32 personas, 25
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 22 son mujeres y 3 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

57



Por otro lado, tenemos 15 personas que llevan con nosotros mas de 10 afnos, de las
cuales 11 son mujeres y 4 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mas rotaciéon de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 58% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 43 mujeres que componen
nuestra plantilla, 25 tienen ese nivel de estudios. Por ofro lado, de los 13 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 7 tienen estudios de grado medio, es decir un 54%
de los hombres.

El otro gran blogque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 285 son mujeres, y el 31%
hombres. De los 43 mujeres que hay en plantilla, 12 han cursado estudios primarios
(28%); y de los 13 hombres en plantilla, 4 han cursado esos mismos estudios (31%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (5 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacion secundaria. De los cuales 4, son mujeres (9%); y 1 son hombres
(7%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriaomos trabajando en nuestra
entidad un total de 1 personas, siendo mujer (2%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacién e
insercion.
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%

%

%

%

MUJERES HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 12 27,91% 4 30,77% 16 75,00% 25,00%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 9,30% 1 7,69% 5 80,00% 20,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 2,33% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 25 58,14% 7 53,85% 32 78,13% 21,88%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 0 0,00% 0
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 1 2,33% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 1 7,69% 1 0,00% 100,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0

43 100% 13 100% 56
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 64% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de Ia total plantilla
confratada en 2022, 36 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 25 mujeres y 11 hombres.

De los 17 contratos eventuales a jornada completa, 16 lo son con mujeres y 1 1o son
con hombres.

Por ofro lado, tenemos 3 contratos a jornada parcial, correspondiendo 2 a mujeres y
1 a hombres.

MUJERES 25 69% 16 94% 1 50% 1 100% 43
HOMBRES 11 31% 1 6% 1 50% 0 0% 13
TOTAL 36 100% 17 100% 2 100% 1 100% 56

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 23%. Si hacemos la misma operacién, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es inferior y se sitUa en un 33%.

Existe una diferencia de 10 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia estd
relacionada con la reduccidén de jornada que es una peticidon, a dia de hoy, que
realizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares (hijos menores,
personas vulnerables a su cargo, etc...).

Seleccion y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 19 contrataciones, siendo 18 de mujeres y 1
de hombres. En porcentaje representa una contfratacion femenina del 95%, frente a
una confratacion masculina del 5%. Parece pues, que la situacion, desde ese punto
de vista, estd lejos de equilibrarse.
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N° %
M

UJERES | MUJERES

Lioures.

HOMBRES | HOMBRES

%

%
TOTAL M

%

UJERES = HOMBRES

DIRECCION 0% 0% 0

EQUIPO TECNICO 1 6% 0% 1 0%

CUIDADORES 13 72% 0% 13 0%

ATENCION INDIRECTA 4 22% 100% 5 400% 20%
TOTAL 18 100% 100% 19

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como la
gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), fanto que representan el
68% del total. Ocupando las mujeres el 100% de vacantes en esa categoria.

Ese mismo porcentaje del 100% es el que se mantiene en la contratacion de mujeres
para cubrir los puestos vacantes del “equipo técnico”. Cuando hemos ofertado
puestos vacantes de atencidon indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos por
muijeres, elevando el porcentaje al 80%.

Liama la atencion el volumen elevado de contrataciéon temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 12. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la toénica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 100% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la confratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
por encima del 85%, mientras que los hombres representan un 14%.

INDEFINIDO JORNADA COMPLETA

NO
MUJERES

%
MUJERES
28%

HOMBRES HOMBRES

NO

%

100%

TOTAL

%
MUJERES
83%

%
HOMBRES
17%

INDEFINIDO JORNADA PARCIAL

6%

0%

100%

0%

TEMPORAL JORNADA COMPLETA

67%

0%

100%

0%

TEMPORAL JORNADA PARCIAL

0%

0%

TOTAL

100%

100%
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Distribucidén plantilla por cateqgoria

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distinfos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencion Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra casa familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio (el de
discapacidad para Catalunya).

%
N2 MUJERES % MUJERES N2 HOMBRES HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
DIRECCION 1 2% 0 0% 1 100% 0%
EQUIPO TECNICO 5 12% 1 8% 6 83% 17%
AUXILIARES AT. DIRECTA 26 60% 8 62% 34 76% 24%
ATENCION INDIRECTA 11 26% 4 31% 15 73% 27%
43 100% 13 100% 56

TOTAL

Carqos Directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacion ocupan, con respecto a los
homlbres, mds cargos directivos. De un total de 4 puestos, las mujeres ocupan 3, lo que
representa un 75% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos a
las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Misidon, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

% %
MUIJERES HOMBRES

% Ne
MUIJERES HOMBRES

%
HOMBRES

N2
MUIJERES

TOTAL

DIRECCION 1 50% 0 0% 1 100% 0%
COORDINACION 1 50% 1 100% 2 50% 50%
2 100% 1 100% 3
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Plantilla Equipos Técnicos y Atencidon Indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a confinuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencion indirecta.

Ne % Ne %
MUJERES | MUJERES HOMBRES HOMBRES

%
MUIJERES

%

SONAE HOMBRES

DUE 0% 1 100% 1 0% 100%
T.OCUPACIONAL 0 0% 0 0% 0
T.SOCIAL 2 40% 0 0% 2 100% 0%
PSICOLEG 2 40% 0 0% 2 100% 0%
FISIOTERAPEUTA 1 20% 0 0% 1 100% 0%
INT. SOCIAL 0 0% 0 0% 0
OTROS 0 0% 0 0% 0

5 100% 1 100% 6

Ne % N2 %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

% %

EOIAE MUJERES HOMBRES

LIMPIADOR/A 9 82% 1 25% 10 90% 10%
COCINERO/A 2 18% 2 50% 4 50% 50%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0
MANTENIMIENTO/A 0 0% 1 25% 1 0% 100%
ADMINISTRACION 0 0% 0 0% 0
PERRUQUERA/O 0% 0% 0
CONSERGE 0% 0% 0

11 100% 4 100% 15

Igualmente, en este grupo de frabajo, las categorias siguen estando marcadas por la
presencia femenina, a excepcion de las tareas vinculadas con el mantenimiento y la
conduccién, que claramente estdn dominadas por los hombres.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
confratos.
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Responsabilidades Familiares

De las 55 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 21 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 38%. Al respecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores. Todo
ello en este ano 2022.

Por otro lado, 24 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 44%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atenciéon el porcentaje tan elevado
de mujeres sin hijos (33%); 5% hombres. El 23% de nuestra plantilla son mujeres con
menos de 31 anos.

A % o % TOTAL @ %

N2 DE HIJAS/OS MUIJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
Sin hijas/os 18 40% 3 30% 21 86% 14%
Menores 3 afios 3 7% 1 10% 4 75% 25%
Entre 3y 6 afios 3 7% 0 0% 3 100% 0%
Entre 7y 15 afios 12 27% 5 50% 17 71% 29%
16 aiflos o mas 7 16% 1 10% 8 88% 13%
Personas con discapacidad 1 2% 0 0% 1 100% 0%
Personas mayores 1 2% 0 0% 1 100% 0%

TOTAL 45 100% 10 100% 55

Conciliacion Familiar

Durante el ejercicio 2022 no se ha dado ninguna solicitud ni circunstancia sobre este
derecho laboral.

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuaciéon la media salarial
anual de las mujeres se situa en torno a los 20.287.-€, mientras que la de los hombres
estd en la cifra de 20.627.-€. La diferencia es de 340.-€ anuales, es decir, de un 1,67%.
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MEDIA SALARIAL

20.626,96
20.700,00

20.600,00
20.500,00
20.400,00
20.300,00
20.200,00
20.100,00

20.287,42

B MUJERES mHOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacion mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacidn mucho mds
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se nos
aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual de
34.407.-€.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual de
26.468.-€, frente a los 23.633.-€ que reciben los hombres. En este caso, la diferencia es
positiva porimporte de 2.835.-€/afo y a favor de las mujeres. La diferencia anualizada
es importante, y viene justificada por el salario que cobra la enfermera, que estd por
encima de lo que marca el convenio.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
19.719.-€, frente a los 20.636.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual es
negativa en favor de los hombres por importe de 917.-€/afo. La diferencia es tan
poco significativa que podemos atrevernos a afirmar que existe la paridad en este
escalafon.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que reciben
las mujeres estd en 17.536.-€, frente a los 19.857.-€/afo que perciben los hombres. La
diferencia aqui ya pasa a ser mas relevante, puesto que se situa en los 2.321.-€/afio.
Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman categorias como
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las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y por ejemplo, las tareas
de mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, las vienen realizando hombres
y sus salarios se situan siempre, segun convenio, por encima de |as tareas de limpieza
(Véase el Convenio de Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes
convenios que nos afectan como entidad). Ademds en este centro hay cocinero y
este salario de atencién indirecta también hace subir la media salarial que cobran los
hombres con respecto a las mujeres.

MEDIANA

MUIERES

HOMBRES

MUIERES

HOMBRES

155.940,14 | 21.035,19 | 17.326,68 | 21.035,19
36.957,61 | 40.254,48 | 18.478,81 | 20.127,24
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 18.138,57 0,00 18.138,57

0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00
0,00 0,00

MEDIANA

Mujer Hombre MUWERES HOMBRES

0,00 23.633,74 0,00 23.633,74
0,00 0,00 0,00 0,00
36.931,85 0,00 18.465,93 0,00
67.268,47 0,00 33.634,24 0,00
28.139,15 0,00 28.139,15 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra enfidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidn en manos de hombres. Nuestros centros estan
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
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responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Rotacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 19 contrataciones,
siendo 18 de mujeres y 1 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 95%, frente a una contratacién masculina del 5%. Parece pues, que la
situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse. Las contrataciones
realizadas lo han sido, mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de
auxiliares (72%), donde existe una alta rotacion. El trabajo de auxiliar es arduo vy
ademds no estd excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre
bdsicamente de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en
convenio. Las contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculacion,
sino que seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos estdn ocupados
mayoritariamente por mujeres (100%) en nuestro centro. A nivel de grupo
aparentemente existiria un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en
esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente
feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de direccion y coordinacion estdan
ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical,
aungue también se podria pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos
directivos) sino que deberiomos esforzarnos en equilibrar esas direcciones
mayoritariamente ocupadas por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que se
ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas ofertadas de direccidon, 2 han
sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada por una
mujer.

Ademds un factor relevante en la ocupacién de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promociéon voluntaria,
y eso favorece la ocupacidon masculina, puesto que las mujeres por cuestiones de
conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de frabajo de atencidén indirecta se hace visible la brecha
horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritaricomente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mds solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccion de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccion de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres para
cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra entidad es
hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en la
mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros residenciales.
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El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la tercera edad, se
caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la atencidon a los
residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen que ver con la
satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene, alimentacion,
medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se generan las
denominadas “horas valle” donde la carga de frabagjo se reduce. Cuando las
adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la organizaciéon no
puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el funcionamiento
del centfro. De ahi que la medida mas solicitada y concedida sea la reduccion de
jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el Plan
de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de prevencion
del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019 implantd un Programe
de Prevencién de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred la Comisidon de Unidad
de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de acuerdo con la
legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan de Igualdad es
preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra enfidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.5. CASA FAMILIAR SAN FRANCISCO DE ASIS. CORDOBA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 76% de la plantilla eran mujeres, frente al 24 % de hombres. El personal
total era de 58 personas, de las cuales 44 eran mujeres y 14 hombres.

Ne Ne TOTAL % %

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
44 14 58 76% 24%
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Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 45 afios, frente
alos 48 afnos de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos encontrar
en la poca rotacién de nuestro personal y la alta antigbedad que acumulan.

= A “ TOTAL “
MUIJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES % MUJERES HOMBRES
16 afios - 30 afios: 10 23% 1 7% 11 91% 9%
31 afios - 45 afos: 9 20% 4 29% 13 69% 31%
46 afios - 60 afios: 16 36% 7 50% 23 70% 30%
61 afios - 75 afos: 9 20% 2 14% 11 82% 18%
76% 24% 100%

Si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina y masculina se centra
principalmente en la franja de edad adulta, en las franjas de edad que van de los 46
anos a los 60 anos. Tenemos una poblaciéon laboral adulta.

Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUaen la horquilla de edad que va de
los 46 anos a los 60 anos, un 36%, al igual que sucede con los hombres que representa
un 50% del total de hombres en la franja de los 46 anos a los 60 anos.

Antiquedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES| TOTAL MUIJERES | HOMBRES
0 afios - 2 afios 17 39% 2 14% 19 89% 11%
3 afios - 5 afios 11% 0 0% 100% 0%
6 afios - 10 afios 5% 2 14% 50% 50%
11 afios - 15 afios 20% 2 14% 11 82% 18%
+ de 16 afos 11 25% 8 57% 19 58% 42%
TOTAL 44 14 Q

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigtiedad inferior, o igual, a 5
anos. Son 24 personas tfrabajadoras que representan un 41% del total del personal. De
dicho total,2 son hombres y 22 mujeres.
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Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 24personas, 19
tienen una antigiiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 17 son mujeres y 2 son hombres.
Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacidon. Seguramente
concentrado en los puestos de tfrabajo de auxiliares. Son puestos con remuneraciones
inferiores, si las comparamos con ofros grupos, y con tareas mas arduas.

Por ofro lado, tenemos 30 personas que llevan con nosofros mas de 10 afos, de las
cuales 20 son mujeres y 10 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun tipo
de discriminaciéon en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si que
es cierto que hay mucha mds rotacidon de mujeres, pero también es verdad que hay
muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 48% de las mujeres de nuestra plantilla fiene un
nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 44 mujeres que componen nuestra
plantilla, 21 tienen ese nivel de estudios. Por ofro lado, de los 14 hombres que forman
parte de nuestra plantilla, 3 tienen estudios de grado medio, es decir un21% de los
hombres.

El ofro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 25% son mujeres, y el 36%
hombres. De los 44 mujeres que hay en plantilla, 11 han cursado estudios primarios
(25%); y de los 14 hombres en plantilla, 5 han cursado esos mismos estudios (36%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (15 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacioén secundaria. De los cuales 9, son mujeres (81%); y 6 son hombres
(19%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos trabajando en nuestra
entfidad un total de 34 personas, siendo 28 mujeres (20%) y 6 hombres (43%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, 0 en ciclos o programas para la formacion e
insercion.
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%

%

%

MUJERES | HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL % MUJERES HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 11 25,00% 35,71% 16 68,75% 31,25%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 20,45% 6 42,86% 15 60,00% 40,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0,00% 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 21 47,73% 3 21,43% 24 87,50% 12,50%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 2 4,55% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 1 2,27% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%

44 100% 14 100% 58

44 14
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Tipo de contrato por sexo

MUJERES 28 72% 7 88% 3 75% 6 86% 44
HOMBRES 11 28% 1 13% 1 25% 1 14% 14
TOTAL 39 100% 8 100% 4 100% 7 100% | 58

Como ya hemosindicado en el apartado “resumen de resultados” el 67% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, del total de la
plantilla contratada en 2022, 39 personas estdn con contrato indefinido a jornada
completa, siendo 28 mujeres y 11 hombres.

De los 8 contratos eventuales a jornada completa, 7 o son con mujeres y 1 lo son
con hombres.

Por otro lado, tenemos 11 contratos a jornada parcial, correspondiendo 9 a mujeres
y 2 a hombres.

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 26%. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es inferior y se sitUa en un 18%.

Existe una diferencia de 8 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia estd
relacionada con la necesidad de contratos de menos horas de jornada que es una
peticion, a dia de hoy, que realizan mayoritariamente las mujeres para atender a
familiares (hijos menores, personas vulnerables a su cargo, etc...).

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 17.156.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 18.930.-€. La diferencia es de 1.774.-€ anuales, es decir,
de un 10,34%.
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MEDIA SALARIAL

18.930,14

19.000,00
18.500,00
18.000,00 17.155,87
17.500,00
17.000,00
16.500,00

16.000,00

® MUJERES m HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mds
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 27.855.-€, frente a los 28.077.-€ que cobran nuestros Directores. La diferencia es
positiva en 222.-€ anuales, a favor de los hombres. Por lo tanto, podemos concluir
que a este nivel, y en esa escalaq, existe paridad.

En cambio, en el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media
salarial/anual de 22.483.-€, sin que dicha categoria ese ocupado por hombre
alguno.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
16.313.-€, frente a los 17.979.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual vuelve
a ser negativa en favor de los hombres por importe de 1.666.-€/afio. La diferencia
no es muy significativa pero llama la atencién, provocado por la antigiedad vy
complementos de los CD, que se perciben mds por los hombres al tener mds edad.
La plantilla masculina en este centro tiene una media de 48 anos, taly como hemos
visto anteriormente, es mds adulta y antigua. Ademds el personal de noches estd
formado por 4 personas, tres fijas de noches y una persona que rota entre el resto
de auxiliares. Los tres puestos fijos estdn ocupados por hombres, no queriendo las
mujeres acceder a este puesto por motivos de conciliacion familiar.
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Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estG en 15.037.-€, frente a los 15.684.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser menos relevante, puesto que se situa en
los 647.-€/afio. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman
categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y por
ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, las vienen
realizando hombres y sus salarios se sitian siempre, segun convenio, por encima de
las tareas de limpieza (Véase el Convenio de Discapacidad y el de Dependencia
que son los dos grandes convenios que nos afectan como entidad).

Seleccidon y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 17 contfrataciones, siendo 15 de mujeres y 2
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 88%, frente a
una contratacion masculina del 12%. Parece pues, que la situacidon, desde ese
punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

CONTRATACIONES ULTIMO EJERCICO

MUJERES 88%
HOMBRES 12%

POR CATEGORIAS

N° % N° % TOTAL % %
MUJERES | MUJERES HOMBRES _HOMBRES MUJERES HOMBRES

DIRECCION 0% 0%

EQUIPO TECNICO 1 7% 0% 1 0%

CUIDADORES 9 60% 1 50% 10 900% 10%

ATENCION INDIRECTA 5 33% 1 50% 6 500% 17%
TOTAL 15 100% 2 100% 17

Si analizamos qué puestos de frabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 59% del total. Ocupando las mujeres el 90% de vacantes en esa categoria, frente
al 10% los hombres.

Por otro lado, tenemos un porcentaje del 100% que se mantiene en la contratacion
de mujeres para cubrir los puestos vacantes del “equipo técnico”. Cuando hemos
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ofertado puestos vacantes de atencidn indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos
por mujeres, elevando el porcentaje al 83%.

Liama la atencion el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 12. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 83% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
tan elevado que representa el 100%.

TIPO CONTRATO
i a i TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES| HOMBRES MUJERES HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 4 27% 0% 4 100% 0%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 1 7% 0% 1 100% 0%
TEMPORAL JORNADA COMPLETA 6 40% 50% 7 86% 14%
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 4 27% 50% 5 80% 20%
. toma 15 100% 100% 17

Distribucion de la plantilla por cateqgorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sdlo nos aplica un convenio, el XV
convenio colectivo general de centros y servicios de atencidon a personas con
discapacidad

Ne % N2 %

TOTAL  »
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

MUIJERES

%
HOMBRES

DIRECCION 1 1% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 9 10% 1 8% 10 90% 10%

AUXILIARES AT. DIRECTA 63 72% 9 69% 72 88% 13%

ATENCION INDIRECTA 14 16% 3 23% 17 82% 18%
87 100% 13 100% 100
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Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacién ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 6 puestos, las mujeres ocupan 4,
lo que representa un 67% del total.

Ne
MUIJERES

%

MUIJERES

Ne
HOMBRES

%

TOTAL
HOMBRES

%

MUJERES HOMBRES

%

DIRECCION 1 25% 2 100% 3 33% 67%
COORDINACION 3 75% 0 0% 3 100% 0%
TOTAL 4 100% 2 100% 6

Plantilla de EqQuipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a contfinuaciéon detallamos la plantilla
de equipos técnicos de la Casa Familiar. Se puede observar como claramente el
100% del equipo técnico que conforma la Casa Familiar estd formado por mujeres.

Ne % Ne % o I %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DUE 2 33% 0 0% 2 100% 0%
T.OCUPACIONAL 1 17% 0 0% 1 100% 0%
T.SOCIAL 1 17% 0 0% 1 100% 0%
PSICOLEG 1 17% 0 0% 1 100% 0%
FISIOTERAPEUTA 0 0% 0 0% 0 0% 0%
INT. SOCIAL 0 0% 0 0% 0 0% 0%
OTROS 1 17% 0 0% 1 100% 0%
6 100% 0 0% 6

Plantilla de Atencion Indirecta

lgualmente en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcion, de las tareas vinculadas con el mantenimiento

y la conduccion, que claramente estan dominadas por los hombres.
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LIMPIADOR/A
COCINERO/A

CONDUCTOR/A
MANTENIMIENTO/A

ADMINISTRACION
PERRUQUERA/O
CONSERGE
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Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 49 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 16 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 33%. Alrespecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2022.

Por otro lado, 13 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 26%
del total personal con responsabilidades familiares.

RESPONSABILIDADES FAMILIARES

N2 DE HIJAS/OS MUJERES HOMBRES
Sin hijas/os 10 29% 6 40% 16 63% 38%
Menores 3 afos 2 6% 0 0% 2 100% 0%
Entre 3y 6 afios 1 3% 2 13% 3 33% 67%
Entre 7 y 15 afios 6 18% 2 13% 8 75% 25%
16 afos o mas 15 44% 5 33% 20 75% 25%
Personas con discapacidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Personas mayores 0 0% 0 0% 0 0% 0%

TOTAL 34 100% 15 100% 49




Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencidon y cuidados
de sus familiares. De las 3 medidas adoptadas y concedidas, las 3 han sido para
mujeres, lo que representa un 100% del total.

Por ofro lado, la medida conciliadora que mds solicitan las mujeres es la maternidad
(833%), o la reduccién de jornada (67%).

Ne
MUIJERES  MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
Maternidad 1 33% 0 0% 1 100% 0%
Paternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Reduccidn de jornada 2 67% 0 0% 2 100% 0%
Excedencia por cuidado hijos 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Excedencia voluntaria 0 0% 0 0% 0 0% 0%
TOTAL 3 100% 0 0% 3

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familiar San Francisco de Asis es un ejemplo de que hemos empezado
a equilibrar nuestros centros, ya que presenta 76% de la plantilla mujeres, frente al
24 % de hombres. El personal total era de 58 personas, de las cuales 44 eran mujeres
y 14 hombres. Porcentajes que estdn en nuestro centro por encima bastante por
encima de ofros en que el porcentaje de mujeres es superior al 20%.

Rotacion de la planfilla: Durante este ano 2022 se han realizado 17 contrataciones,
siendo 15 de mujeres y 2 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 88%, frente a una contratacion masculina del 12%. Parece pues, que
la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse, aunque se estdn
tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas lo han sido,
mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (59%).
donde existe una alta rotacion. El trabajo de auxiliar es arduo y ademads no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
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contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculacién, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estn ocupados mayoritariamente por mujeres (67%) frente a un 34% que lo
ocupan hombres. A nivel de grupo aparentemente existiria un ligero desequilibro en
favor de la presencia femenina en esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que
nuestra entidad estd altamente feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de
direccioén y coordinacion estan ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar
que existe una brecha vertical, aunque también se podria pensar que el factor a
corregir no es este (el de los cargos directivos) sino que deberiamos esforzarnos en
equilibrar esas direcciones mayoritariomente ocupadas por mujeres. Esa tendencia,
podemos anunciar, que se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas
ofertadas de direccion, 2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza
restante ha sido ocupada por una mujer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliaciéon familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de frabajo de atenciéon indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariomente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mds solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccidén de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Nuestra Casa Familiar no es una excepcidon en este caso, de las tres medidas de
conciliacion familiar solicitadas, las 3 han sido por mujeres, el 100%.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininferrumpido los 365 dias del ano. Ademas la
atenciéon a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacion, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de frabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
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funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccidon de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 51 personas que han participado en formaciones en 2022, el 76% eran mujeres

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implanté un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demdas érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

Distribucién de la plantilla

A 31/12/2022, el 90% de la plantilla eran mujeres, frente al 10 % de hombres. El
personal total era de 61 personas, de |las cuales 55 eran mujeres y 6 hombres. Este
dato es el de la plantilla media, puesto que es el valor que se utilizar para después
valorar la brecha salarial y otras cuestiones de género.
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COMPOSICIO PLANTILLA

HOMBRES
10%

= MUJERES

MUJERES | ™ HOMBRES
90%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 42 afos, frente
a los 45 anos de los hombres.

Mediana de Edad

45,5
45
44,5
44
43,5
43
42,5
42
41,5
41
40,5

B Mujeres B Hombres

Si vemos el grafico que adjuntamos, la presencia femenina se centra bdsicamente
en las franjas de mediana edad y adulta, en las franjas de edad que van de los 16
anos alos 31 anos y de los 46 anos a los 60 anos.

81



Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUa en la horquilla de edad que va
de los 31 anos a los 60 anos. De hecho igual que los hombres, aunque en menor
volumen, por su poca presencia.

Antigiedad de la plantilla por sexo

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afios. Son 59 personas trabajadoras que representan un 97% del total del personal.
De dicho total, 6 son hombres y 53 mujeres.

Estos datos no nos han de sorprender puesto que el centro lleva abierto al publico
tan sélo cinco anos.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
gue es cierto que hay mucha mds rotacidon de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Antiguedad Plantilla - %

14%

20%

149

0 afios - 2 afos 3 afios - 5 afios 6 afios - 10 afios 11 afios - 15 afos + de 16 afos

H % MUJERES ® % HOMBRES
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 55% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 55 mujeres que componen
nuestra plantilla, 30 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 6 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 4 tienen estudios de grado medio, es decir un 67%
de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 11% son mujeres, y el 17%
hombres. De las 55 mujeres que hay en plantilla, 6 han cursado estudios primarios
(11%); y de los 6 hombres en plantilla, 1 ha cursado esos mismos estudios (17%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (6 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacion secundaria. De los cuales la totalidad son mujeres.

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos frabajando en nuestra
entidad un total de 5 personas, siendo 4 mujeres (7%) y 1 hombres (16%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacion e
insercion.
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%

%

MUJERES A HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 6 10,91% 1 16,67% 7 11,48%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 6 10,91% 0 0,00% 6 9,84%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 1 1,82% 0 0,00% 1 1,64%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 3 5,45% 0 0,00% 3 4,92%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 30 54,55% 4 66,67% 34 55,74%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 3 5,45% 0 0,00% 3 4,92%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 4 7,27% 1 16,67% 5 8,20%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 2 3,64% 0 0,00% 2 3,28%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

55 100% 6 100% 61 100%
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 90% de
nuestra plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total
plantilla confratada en 2022, 55 personas estdn con contrato indefinido a jornada
completa, siendo 50 mujeres y 5 hombres.

De los 6 contratos eventuales a jornada completa, 5 lo son con mujeres y 1 lo son
con hombres. Siendo todos ellos ademds a jornada parcial.

TIPO CONTRATO

27

30
23
25
20
15

10

5 . . ..
Adn. BV
0
Indefinido Eventual Indefinido Eventual
Jornada Completa Jornada Parcial

B MUJERES m HOMBRES

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos
una cifra del 9%. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto alos contratos
a tiempo parcial observamos como ese porcentaje es inferior y se sitUa en un 17%.

Existe una diferencia de 8 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia esta
relacionada con la reduccion de jornada que es una peticion, a dia de hoy, que
realizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares (hijos menores,
personas vulnerables a su cargo, etc...).
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Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se sitUa en torno a los 16.081.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 15.262.-€. La diferencia es de 819.-€ anuales, es decir,
de un 5,36%.

MEDIA SALARIAL

16.081,42

16.200,00
16.000,00
15.800,00
15.600,00 15.262,29
15.400,00
15.200,00
15.000,00
14.800,00

= MUJERES mHOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mas horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mads
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencion
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 26.823.-€.

En cambio, en el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media
salarial/anual de 27.332.-€, frente a los 18.059.-€ que reciben los hombres. En este
caso, la diferencia es negativa porimporte de 9.273.-€/afo y a favor de las mujeres.
La diferencia anualizada es significativa, y se explica por el salario de la enfermera
que hace subir la media de las mujeres del equipo, y por el contrario el Unico
hombre —trabajador social- estd a un 50% de su jornada.
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En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
14.447.-€, frente a los 14.604.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual vuelve
a ser negativa en favor de los hombres por importe de 157.-€/afio. La diferencia es
tan poco significativa que podemos atrevernos a afirmar que existe la paridad en
este escalafén.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atenciéon Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 14.474.-€, frente a los 14.849.-€/afo que perciben los
hombres. La diferencia aqui vuelve a ser irrelevante, puesto que se situa en los 375.-
€/ano. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman
categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y
por ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, Ias
vienen realizando hombres y sus salarios se situan siempre, segun convenio, por
encima de las tareas de limpieza (Véase el Convenio de Discapacidad y el de
Dependencia que son los dos grandes convenios que nos afectan como entidad).

Seleccioén y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 32 contrataciones, siendo 29 de mujeres y
3 de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 91%, frente
a una contratacion masculina del 9%. Parece pues, que la situaciéon, desde ese
punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

% Contrataciones

= MUJERES
= HOMBRES




Liama la atencion el volumen elevado de contratacion temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 16. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 88% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contfrataciéon a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
por encima del 93%, mientras que los hombres representan un 7%.

Responsabilidades Familiares

De las 27 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 14 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 52%. Al respecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores. Todo
ello en este ano 2022.

Por otro lado, 7 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 26%
del total personal con responsabilidades familiares.

MUIJERES

= Sin hijas/os
= Menores 3 afios
= Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 15 afios
= 16 afios 0 mas
= Personas con discapacidad

= Personas mayores
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HOMBRES

= Sin hijas/os

= Menores 3 afios

= Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 15 afios

= 16 aflos 0 mas

= Personas con discapacidad

= Personas mayores

Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atenciéon y cuidados
de sus familiares. De la Unica medida adoptada y concedida, 1 ha sido para
muijeres, lo que representa un 100% del total.

Por ofrolado, la medida conciliadora que mas solicitan las mujeres es la maternidad,
aungue en nuestro caso se ha tratado de una excedencia voluntaria.

Carqgos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacion ocupan, con respecto a
los hombres, mdas cargos directivos. De un total de 3 puestos, las mujeres ocupan los
fres, lo que representa un 100% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entfidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.
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MUJERES

= DIRECCION = COORDINACION = ORGANOS DE GOBIERNO

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello enfendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidn en manos de hombres. Nuestros centros estén
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de frabajo. Ademds en el ano 2019
implanté un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y
cred la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su
efectividad de acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos
qgue con el Plan de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta
materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.7. CASA FAMILIAR DR. JUAN SEGURA. GRANADA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 62% de la plantilla eran mujeres, frente al 38 % de hombres. El
personal total era de 69 personas, de las cuales 43 eran mujeres y 26 hombres.

Ne Ne TOTAL % %

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
43 26 69 62% 38%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 42 afios, frente
a los 41 afos de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacion tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

Ne % Ne % Al % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES HOMBRES
16 afios - 30 afios: 7 16% 2 8% 9 78% 22%
31 afios - 45 afios: 22 51% 15 58% 37 59% 41%
46 afios - 60 afios: 10 23% 9 35% 19 53% 47%
61 afos - 75 afios: 4 9% 0 0% 4 100% 0%
oy s
62% 38% 100%

Aungue, si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina se centra
mayoritariamente en las franjas de mediana edad (de 31 a 45 anos), en las franjas
de edad que van de los 16 anos a los 31 anos y de los 61 anos a los 75 anos, la
presencia de mujeres es significativamente inferior

91



Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUanen la horquilla de edad que
va de los 31 anos a los 60 anos, igualmente sucede con la franja mayoritaria de
hombres.

Antiquedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES | TOTAL | MUJERES HOMBRES

0 afios - 2 afios 19 44% 9 35% 28 68% 32%

3 afios - 5 afios 8 19% 1 4% 9 89% 11%

6 afos - 10 afos 6 14% 6 23% 12 50% 50%

11 afios - 15 afos 7 16% 6 23% 13 54% 46%

+ de 16 afios 3 7% 4 15% 7 43% 57%
TOTAL 43 26 g

Una gran parte de la plantilla de nuestra Casa tiene una antigiiedad inferior o igual
a 5 afos. Son 37personas trabajadoras que representan un 54% del total del
personal. De dicho total, 10 son hombres y 27 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 37personas, 28
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 19 son mujeres y 9 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de ftrabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por ofro lado, tenemos 20 personas que llevan con nosotros mas de 10 afios, de las
cuales 10 son mujeres y 10 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar cdmo no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista.
Si que es cierto que hay mucha mds rotacion de mujeres, pero también es verdad
que hay muchos menos hombres contratados.
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 37% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 669 mujeres que componen
nuestra plantilla, 248 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 194 hombres
que forman parte de nuestra plantilla, 70 tienen estudios de grado medio, es decir
un36% de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 75% son mujeres, y el 25%
hombres. De los 669 mujeres que hay en plantilla, 206 han cursado estudios primarios
(31%); y de los 194 hombres en plantilla, 67 han cursado esos mismos estudios (35%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (96 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacion secundaria. De los cuales 78, son mujeres (81%); y 18 son
hombres (19%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos trabajando en nuestra
entidad un total de 34 personas, siendo 28 mujeres (82%) y 6 hombres (18%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacion e
insercion.
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\E
.~ MUIJERES | HOMBRES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 34,88% 11 42,31% 57,69% 42,31%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 4,65% 1 3,85% 3 66,67% 33,33%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 2 7,69% 2 0,00% 100,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 23 53,49% 8 30,77% 31 74,19% 25,81%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 2 4,65% 4 15,38% 6 33,33% 66,67%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 1 2,33% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%

43 100% 26 100% 69
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemosindicado en el apartado “resumen de resultados” el 57% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contfratada en 2022, 39 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 21 mujeres y 18 hombres.

De los 7 contratos eventuales a jornada completa, 6 lo son mujeres y 1loes hombre.

Por ofro lado, tenemos 23 contratos a jornada parcial, correspondiendo 16 a mujeres
y 7 a hombres.

Si comparamos los contfratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 59%. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es mayor y se situa en un 70%.

Existe una diferencia de 11 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia estd
relacionada con la reducciéon de jornada que es una peticion, a dia de hoy, que
realizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares (hijos menores,
personas vulnerables a su cargo, etc...).

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 17.258.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 17.884.-€. La diferencia es de 626.-€ anuales, es decir,
de un 3,6%.
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MEDIA SALARIAL

17.883,59

18.000,00
17.800,00
17.600,00
17.400,00
17.200,00
17.000,00
16.800,00

17.258,20

B MUJERES ®HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mds
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 25.332-€, Por lo tanto, podemos concluir que a este nivel, y en esa escala, existe
paridad.

En cambio, en el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media
salarial/anual de 24.134.-€, sin que dicha categoria ese ocupado por hombre
alguno.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
16.680.-€, frente a los 18.017.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual es
negativa en favor de los hombres porimporte de 1337.-€/afio. La diferencia es poco

significativa que podemos atrevernos a afirmar que existe la paridad en este
escalafon.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atenciéon Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 14.341.-€, frente a los 16.276.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser mas relevante, puesto que se situa en los
1.935.-€/afo. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman
categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y por
ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, las vienen
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realizando hombres y sus salarios se sitian siempre, segun convenio, por encima de
las tareas de limpieza (Véase el Convenio de Discapacidad y el de Dependencia
que son los dos grandes convenios que nos afectan como entidad).

Seleccidon y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 25 contrataciones, siendo 17 de mujeres y 8
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 68%, frente a
una contratacion masculina del 32%. Parece pues, que la situacion, desde ese
punto de vista, estd empezando a equilibrarse.

Ne % N° % TOTAL % %
MUJERES | MUJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0 0% 0 0% 0 0% 0%
EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CUIDADORES 14 82% 8 100% 22 175% 36%
ATENCION INDIRECTA 3 18% 0 0% 3 0% 0%
TOTAL 17 100% 8 100% 25

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 74% del total. Ocupando las mujeres el64% de vacantes en esa categoria, frente
al 36% los hombres.

Cuando hemos ofertado puestos vacantes de atencion indirecta, los mismos siguen
siendo cubiertos por mujeres, elevando el porcentaje al 100%.
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Liama la atencién el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 13. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la tonica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 77% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de tfrabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la confratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
gjercicio, en nuestra Casa Familiar las mujeres han representado un porcentaje
inferior al de los hombres, siendo el de las mujeres del 25%, mientras que los hombres
representan un 75%.

%
HOMBRES

% N°
MUJERES HOMBRES

L %  TOTAL %

HOMBRES MUJERES

MUJERES

INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 1 6% 3 38% 4 25% 75%

INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 6 35% 2 25% 8 75% 25%

TEMPORAL JORNADA COMPLETA 6 35% 1 13% 7 86% 14%

TEMPORAL JORNADA PARCIAL 4 24% 2 25% 6 67% 33%
TOTAL 17 100% 8 100% 25

Distribucion de la plantilla por cateqgorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencion Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sdlo nos aplica un convenio, el XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con

discapacidad

Ne
MUIJERES

%

MUIJERES

N¢
HOMBRES

%

HOMBRES

%

MUJERES HOMBRES

%

DIRECCION 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 5 100% 0%

AUXILIARES AT. DIRECTA 52 54% 46%

ATENCION INDIRECTA 11 82% 18%
43 100% 26 100% 69
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Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 3 puestos, las mujeres ocupan 2,
lo que representa un 67% del total.

N2 % Ne % TOTAL % %
MUJERES MUIJERES | HOMBRES HOMBRES MUIJERES  HOMBRES

DIRECCION
COORDINACION
TOTAL

Plantilla de Equipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos la plantilla
de equipos técnicos de la Casa Familiar. Se puede observar como claramente el
100% del equipo técnico que conforma la Casa Familiar estd formado por mujeres.

Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

DUE 1 20% 0 0% 1 100% 0%
T.OCUPACIONAL 2 40% 0 0% 2 100% 0%
T.SOCIAL 1 20% 0 0% 1 100% 0%
PSICOLEG 1 20% 0 0% 1 100% 0%
FISIOTERAPEUTA 0 0% 0 0% 0 0% 0%
INT. SOCIAL 0 0% 0 0% 0 0% 0%
OTROS 0 0% 0 0% 0 0% 0%
5 100% 0 0% 5

Plantilla de Atencion Indirecta

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcion de las tareas vinculadas con el mantenimiento,
que claramente estdn dominadas por los hombres.
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Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
LIMPIADOR/A 100% 1 50% 10 90% 10%
COCINERO/A 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0 0% 0%
MANTENIMIENTO/A 0 0% 1 50% 1 0% 100%
ADMINISTRACION 0 0% 0 0% 0 0% 0%
PELUQUERA/O 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CONSERGE 0 0% 0 0% 0 0% 0%
9 100% 2 100% 11

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
confratos.

Responsabilidades Familiares

De las 47 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 18 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 40%. Al respecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2023.

Por otro lado, 21 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 45%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencion el porcentaje tan
elevado de hombres con responsabilidades familiares (70%) del total personal con
responsabilidades familiares, frente a un 30% de mujeres con responsabilidades
familiares del total personal con responsabilidades familiares.

A % N % | TOTAL @ “
N2 DE HIJAS/OS MUIJERES HOMBRES MUJERES  HOMBRES
Sin hijas/os 6 43% 12 36% 18 33% 67%
Menores 3 afios 1 7% 2 6% 3 33% 67%
Entre 3y 6 afos 1 7% 0% 1 100% 0%
Entre 7 y 15 afios 5 36% 9 27% 14 36% 64%
16 afos o mas 1 7% 7 21% 8 13% 88%
Personas con discapacidad 0% 2 6% 2 0% 100%
Personas mayores 0% 1 3% 1 0% 100%
TOTAL 14 100% 33 100% | 47
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Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencidon y cuidados
de sus familiares. De las 70 medidas adoptadas y concedidas, 57 han sido para
mujeres, lo que representa un 81% del total, frente al 19% de hombres.

Por otro lado, la medida conciliadora que mas solicitan las mujeres es la maternidad
(87%), mientras que los hombres solicitan mds excedencias(48%).

Ne % Ne % % %
MUIJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES  HOMBRES
Maternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Paternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Reduccion de jornada 2 40% 1 100% 3 67% 33%
Excedencia por cuidado hijos 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Excedencia voluntaria 3 60% 0 0% 3 100% 0%
TOTAL 5 100% 1 100% 6

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familiar Dr. Juan Segura es un claro ejemplo del inicio de esta rotura
en la feminizaciéon de nuestras plantillas, ya que el 62% de la plantilla de nuestra Casa
Familiar son mujeres frente al 38% de hombres.

Rofacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 25 contrataciones,
siendo 17 de mujeres y 8 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 68%, frente a una contratacion masculina del 32%. Parece pues, que
la situaciéon, desde ese punto de vista, estd empezando a equilibrarse, aunque se
estdn tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas lo han
sido, mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (88%),
donde existe una alta rotacion. El trabajo de auxiliar es arduo y ademads no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
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contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculacién, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Anfigledad de la plantilla: de los datos obtenidos de la antigiedad de la plantilla
podemos obtener unas conclusiones muy claras. Nuestra Casa Familiar Dr. Juan
Segura presenta un equilibrio entre el personal de antigGedad inferior a los 5 anos
(53%) y los que tienen una antigledad de los 6 anos a mds de 16 anos (47%), todo
ello es debido a que el sector al que atendemos, discapacidad mental con
trastorno grave de conducta, es un sector muy duro que presenta alta rotacion.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estdn ocupados mayoritariamente por mujeres (67%) frente a un 33% que lo
ocupan hombres. A nivel de grupo aparentemente existiria un ligero desequilibro en
favor de la presencia femenina en esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que
nuestra entidad estd altamente feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de
direccion y coordinacion estdn ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar
que existe una brecha vertical, aunque también se podria pensar que el factor a
corregir no es este (el de los cargos directivos) sino que deberiamos esforzarnos en
equilibrar esas direcciones mayoritariomente ocupadas por mujeres. Esa tendencia,
podemos anunciar, que se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas
ofertadas de direccion, 2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza
restante ha sido ocupada por una mujer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estan ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacién familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mads solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccidon de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mdas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Nuestra Casa Familiar no es una excepcion en este caso, de las seis medidas de
conciliacion familiar solicitadas, las 5 han sido por mujeres, el 83%.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucidon de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
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tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la
atencion a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccidon de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 56 personas que han participado en formaciones en 2022, el 59% eran mujeres
frente al 41% de hombres, dato que muestra una tendencia al equilibrio dentro de
nuestro sector.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevenciéon de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.8. CASA FUNDACION MARCOS. HELLIN

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 74% de la plantilla eran mujeres, frente al 26 % de hombres. El
personal total era de 73 personas, de las cuales 54 eran mujeres y 19 hombres.

MUJERES HOMBRES
54 19 73

MUIJERES
74%

HOMBRES
26%

Ne Ne TOTAL % %

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 42 afos, frente
a los 19 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacion tardia del género masculino al fercer sector. Por eso
la plantilla es mas joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

Ne % Ne % o % %
MUIJERES MUJERES A HOMBRES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
16 afos - 30 afios: 10 19% 5 26% 15 67% 33%
31 afos - 45 afos: 22 41% 9 47% 31 71% 29%
46 afios - 60 afos: 18 33% 3 16% 21 86% 14%
61 afios - 75 afios: 4 7% 2 11% 6 67% 33%
o N EEEE

Si vemos los graficos que adjuntamos, la presencia femenina se centra bdsicamente
en las franjas de mediana edad, franjas de edad que van de los 31 anos a los 61
anos (74%), mientras que la presencia masculina se centfra bdsicamente entre las
franjas de edad que van de los 16 anos hasta los 45 anos (73%).
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Antigiedad de la plantilla por sexo

N2 N2
MUIJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

0 afios - 2 afios 54% 37% 81% 19%

3 afios - 5 afios 7 13% 2 11% 9 78% 22%

6 afios - 10 afios 5 9% 4 21% 9 56% 44%

11 afios - 15 afios 4 7% 4 21% 8 50% 50%

+ de 16 afos 9 17% 2 11% 11 82% 18%
TOTAL 54 19

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiiedad inferior, o igual, a
2 afnos. Son 36 personas trabajadoras que representan un 49% del total del personal.
De dicho total, 19 son hombres y 54 mujeres.

Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por otro lado, tenemos 19 personas que llevan con nosotros mas de 10 afos, de las
cuales 13 son mujeres y 6 son hombres.

Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mads rotacion de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 40% de las mujeres de nuestra plantilla han
cursado estudios de programas para la formacion e inserciéon. Es decir, de las 54
mujeres que componen nuestra plantilla, 22 tienen ese nivel de estudios y un 30%
Estudios Primarios Completos (16 de 54). Por otro lado, de los 19 hombres que forman
parte de nuestra plantilla, 7 tienen estudios primarios completos, es decir un 37% de
los hombres y un 26% han cursado estudios de programas para la formacion e
insercion (5 de 19).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
gue tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formaciéon e
insercion.
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%

%

%

%

MUJERES | HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 16 29,63% 7 36,84% 23 69,57% 30,43%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 9 16,67% 2 10,53% 11 81,82% 18,18%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 22 40,74% 5 26,32% 27 81,48% 18,52%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/O! #iDIV/0!
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 0 0,00% 2 10,53% 2 0,00% 100,00%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/O! #iDIV/0!
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 1 5,26% 1 0,00% 100,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 5 9,26% 2 10,53% 7 71,43% 28,57%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 1 1,85% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%

56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/O! #iDIV/0!
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 1 1,85% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%

54 100% 19 100% 73
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 86% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contratada en 2022, 39 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 24 mujeres y 10 hombres.

De los 34 contratos eventuales a jornada completa, 24 lo son con mujeres y 5 lo son
con hombres.

Por ofro lado, tenemos 10 contratos a jornada parcial, correspondiendo é a mujeres
y 4 a hombres.

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual
MUJERES 24 71% 24 83% 3 60% 3 60% 54
HOMBRES 10 29% 5 17% 2 40% 2 40% 19
TOTAL 34 100% 29 100% 5 100% 5 100% 73

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 24%. Si hacemos la misma operacién, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje se situa en un 60%.

El hecho de que el porcentaje de contratacién de los hombres a jornada parcial
este por encima de los contratados a jornada completa, se debe en este caso a
que hay algunas jubilaciones parciales.

Seleccion y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 34 contfrataciones, siendo 27 de mujeres 'y 7
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 78%, frente a
una contratacion masculina del 22%. Parece pues, que la situacion, desde ese
punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

NO

%

No

%

%

%

MUJERES | MUJERES HOMBRES @ HOMBRES TOTAE MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0
EQUIPO TECNICO 4 16% 2 29% 6 200% 33%
CUIDADORES 21 84% 4 57% 25 525% 16%
ATENCION INDIRECTA 0 0% 1 14% 1 0% 100%
TOTAL 25 100% 7 100% 32
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Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 73% del total. Ocupando las mujeres el 84% de vacantes en esa categoria, frente
al 16% los hombres.

El porcentaje en la contratacion de mujeres para cubrir los puestos vacantes del
“equipo técnico” es del 67%. Cuando hemos ofertado puestos vacantes de
atencion indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos por mujeres, elevando el
porcentaje al 100%.

Liama la atencién el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 28. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la tonica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 82% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de tfrabajo de auxiliar (cuidador/a).

o @ A “ TOTAL “
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES % MUJERES | HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 0% 0% 0 #iDIV/O! | #iDIV/O!
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 2 8% 2 29% 4 50% 50%
TEMPORAL JORNADA COMPLETA | 21 84% 4 57% 25 84% 16%
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 2 8% 1 14% 3 67% 33%
| TOTAL| 25 100% 7 100% 32

Distribucidn plantilla por cateqgorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra casa familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio (el de

discapacidad).

%

Ne % Ne % TOTAL %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 1 2% 0 0% 1 100% 0%
EQUIPO TECNICO 9 17% 3 16% 12 75% 25%
AUXILIARES AT.
DIRECTA 37 69% 14 74% 51 73% 27%
ATENCION INDIRECTA 7 13% 2 11% 9 78% 22%
54 100% 19 100% 73
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Carqgos Directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 1 puestos, las mujeres ocupan 1,
lo que representa un 100% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

DIRECCION

COORDINACION

Ne

MUIJERES

%
MUJERES

N2

HOMBRES HOMBRES

%

TOTAL

%

MUJERES HOMBRES

%

1 33% 0 0% 1 100% 0%
2 67% 1 100% 3 67% 33%
3 100% 1 100% 4

Para poder valorar el sesgo, o la segregaciéon a continuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencidén indirecta.

DUE
T.OCUPACIONAL
T.SOCIAL
PSICOLEG

FISIOTERAPEUTA
INT. / ED. SOCIAL
OTROS

o @ TOTAL %
N2 MUJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES % HOMBRES
2 22% 2 67% 4 50% 50%
1 11% 0 0% 1 100% 0%
1 11% 0 0% 1 100% 0%
1 11% 0 0% 1 100% 0%
0 0% 0 0% 0
4 44% 1 33% 5 80% 20%
0 0% 0 0% 0
9 100% 3 100% 12
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Ne % Ne % TAl % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

LIMPIADOR/A 7 100% 0 0% 7 100% 0%
COCINERO/A 0 0% 0 0% 0
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0
MANTENIMIENTO/A 0 0% 1 50% 1 0% 100%
ADMINISTRACION 0 0% 1 50% 1 0% 100%
PERRUQUERA/O 0% 0% 0
CONSERGE 0% 0% 0

7 100% 2 100% 9

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcién de las tareas vinculadas con el mantenimiento
y la conduccién, que claramente estdn dominadas por los hombres.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
confratos.

Responsabilidades Familiares

De las 73 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 39 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 53%. Alrespecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2023.

Por otro lado, 34 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 46%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencién el porcentaje tan
elevado de hombres sin responsabilidades familiares (63%); 50% mujeres.
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Ne

%

N2 DE HIJAS/OS MUIJERES MUJERES HOMBRES
Sin hijas/os 27 50% 12 63% 39 69% 31%
Menores 3 afios 3 6% 2 11% 5 60% 40%
Entre 3y 6 afios 8 15% 1 5% 9 89% 11%
Entre 7 y 15 afios 4 7% 2 11% 6 67% 33%
16 aifos o mas 10 19% 2 11% 12 83% 17%
Personas con discapacidad 2% 0% 100% 0%
Personas mayores 2% 0% 100% 0%

TOTAL 54 100% 19 100% 73

Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atenciéon y cuidados
de sus familiares. De las 8 medidas adoptadas y concedidas, todas han sido para
mujeres, lo que representa un 100% del total, frente al 0% de hombres.

Por otro lado, la medida conciliadora que mds solicitan las mujeres es la maternidad

(75%).

Media salarial vy brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 17.417,11.-€, mientras que la de
los hombres estd en la cifra de 18.288.15.-€. La diferencia es de 871,04.-€ anuales, es

decir, de un 5%.

18.500,00
18.000,00
17.500,00
17.000,00

16.500,00

MEDIA SALARIAL

17.417,11

® MUJERES ®HOMBRES

18.288,15




Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mas horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacion mucho mads
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencion
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 26.980,92.-€. El puesto de direccion estd ocupado por una mujer, extremo este
que se da con bastante frecuencia en nuestra entidad.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 22.464,55.-€, frente a los 22.087,86.-€ que reciben los hombres. En este caso, la
diferencia es negativa por importe de 376,69.-€/afo y a favor de los hombres. La
diferencia anualizada es tan minima que igualmente podemos concluir que en esta
categoria también existe paridad.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
16.458,05.-€, frente a los 17.654,67.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual
es de 1.196,62.-€/afo.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencidn Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 14.630,58.-€, frente a los 17.022,95.-€/afio que perciben
los hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser mds relevante, puesto que se situa en
los 2.392,37.-€/afo. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la
conforman categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria,
efc...Asi, y por ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas
Familiares, las vienen realizando hombres y sus salarios se situan siempre, segun
convenio, por encima de las tareas de limpieza (Véase el Convenio de
Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes convenios que Nnos
afectan como entfidad).

MEDIANA

102.414,07| 0,00 14.630,58 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 19.696,17 0,00 19.696,17
0,00 14.349,73 0,00 14.349,73

0,00 0,00

0,00 0,00

102.414,07 | 19.696,17
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MEDIANA

38.751,77 | 45.412,73 | 19.375,89 | 22.706,37
25.836,72 0,00 25.836,72 0,00
20.971,43 0,00 20.971,43 0,00
29.331,48 0,00 29.331,48 0,00

0,00 0,00 0,00 0,00
87.289,57 | 20.850,86 | 21.822,39 | 20.850,86

0,00 0,00 0,00 0,00
202.180,97 | 66.263,59

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Rotacion de la planfilla: Durante este ano 2022 se han realizado 32 contrataciones,
siendo 25 de mujeres y 7 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 78%, frente a una contratacion masculina del 22%. Parece pues, que
la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse. Las contrataciones
realizadas lo han sido, mayoritariamente, para sustituciones de puestos de frabajo
de auxiliares (78%), donde existe una alta rotacion. El frabajo de auxiliar es arduo y
ademds no estd excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se
nutre bdsicamente de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado
en convenio. Las contrataciones obedecen no sdélo a cubrir bajas por
desvinculacion, sino que seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la planfilla por categorias: Los cargos directivos estdn ocupados
mayoritariamente por mujeres (100%) en nuestro centro. A nivel de grupo
aparentemente existiria un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en
esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente
feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de direccion y coordinacion estdn
ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical,
aungue también se podria pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos
directivos) sino que deberiamos esforzarnos en equiliorar esas direcciones
mayoritariamente ocupadas por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que
se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas oferfadas de direccion,
2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada
pOr una muijer.
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Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariomente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estan ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacién familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). En
nuestra casa los porcentajes son 75%/25%, con el mismo sesgo. La medida mads
solicitada después del permiso por maternidad, es lareduccion de jornada. Cuando
el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por cuidado o
reduccion de jornada) esta medida es mds solicitada por las mujeres para cuidar o
atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra entidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la
atencion a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabagjo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccidon de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevenciéon de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.9. CASA NTRA. SRA. DE LA PRESENTACION. HUENEJA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 86% de la plantilla eran mujeres, frente al 14 % de hombres. El
personal total era de 29 personas, de las cuales 25 eran mujeres y 4 hombres.

COMPOSICIO PLANTILLA

HOMBRES
14%

.

= MUJERES

MUJERES = HOMBRES

86%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 40 afos, frente
a los 36 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacioén tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

Si vemos los graficos que adjuntamos, la presencia femenina se centra bdsicamente
en las franjas de mediana edad, franjas de edad que van de los 31 anos a los 61
anos (76%), mientras que la presencia masculina se cenfra Unicamente entre las
franjas de edad que van de los 16 anos hasta los 45 anos (100%).
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Edad Plantilla (%)

50%
20%

16 afios - 30 afos: 31 afos - 45 afios: 46 afios - 60 afios: 61 afios - 75 afios:

4%

H % MUJERES ® % HOMBRES

Antigiedad de la plantilla por sexo

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiiedad inferior, o igual, a
2 afnos. Son 15 personas trabajadoras que representan un 52% del total del personal.

Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacién. Seguramente
concentrado en los puestos de frabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por otro lado, tenemos 9 personas que llevan con nosofros mas de 10 afos, de las
cuales 8 son mujeres y 1 hombres.

Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el frato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mas rotacion de mujeres, pero fambién es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Antiguedad Plantilla - %

75%

e

0 afios - 2 afos 3afos-5afios 6afos-10afios 11 afos- 15 afos + de 16 afos

B % MUJERES % HOMBRES
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 60% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 25 mujeres que componen
nuestra plantilla, 15 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 4 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 3 tienen estudios de grado medio, es decir un 75%
de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios de educacion secundaria, donde el 16% son mujeres, y €l 25%
hombres. De las 25 mujeres que hay en plantilla, 4 han cursado estudios secundarios
(16%); y de los 4 hombres en plantilla, 1 ha cursado esos mismos estudios (25%).

También consideramos que vale la pena poner en valor que no existen diferencias
entre hombres y mujeres, ambos géneros han cursado los mismos estudios.
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' MUJERES J

%

%

~ MUJERES = HOMBRES HOMBRES = TOTAL
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 2 8,00% 0 0,00% 2 6,90%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 4 16,00% 1 25,00% 5 17,24%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 1 4,00% 0 0,00% 1 3,45%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 15 60,00% 3 75,00% 18 62,07%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 2 8,00% 0 0,00% 2 6,90%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 1 4,00% 0 0,00% 1 3,45%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

25 100% 4 100% 29 100%
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 62% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
confratada en 2022, 13 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 12 mujeres y 1 hombre.

De los 10 contratos eventuales a jornada completa, 7 lo son con mujeres y 3 lo son
con hombres.

Por otro lado, tfenemos 6 contratos a jornada parcial, correspondiendo todos ellos a
mujeres.

Como podemos observar en los siguietes grdficos, se pone de manifiesto que
contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia estd relacionada
con la reduccién de jornada que es una peticidén, a dia de hoy, que readlizan
mayoritariamente las mujeres para atender a familiares (hijos menores, personas
vulnerables a su cargo, etc...).

JORNADA COMPLETA

17%

83%

M MUJERES ®HOMBRES

JORNADA PARCIAL

0%

100%

M MUJERES ®HOMBRES
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Media salarial v brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacién la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 16.267,51.-€, mientras que la de
los hombres estd en la cifra de 15.272,10.-€. La diferencia es de 995,41.-€ anuales, es
decir, de un 6,52%.

MEDIA SALARIAL

16.267,51
16.500,00

16.000,00

15.272,10

15.500,00

15.000,00

14.500,00

B MUJERES mHOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacion mucho mas
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directora cobra una media salarial/anual de
25.883,01.-€. El puesto de direccidon estd ocupado por una mujer, extremo este que
se da con bastante frecuencia en nuestra entfidad.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 19.023,22.-€. Al igual que pasa con el puesto de direccion, en este grupo no
tenemos presencia de hombres.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
15.430,84.-€, frente a los 15.053,15.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual
en favor de las mujeres es de 377,68-€/afo. La diferencia es tan poco significativa
qgue podemos afirmar que existe la paridad en este escalafén.
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Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 14.454,65.-€, frente a los 15.928,94.-€/afo que perciben
los hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser mds relevante, puesto que se situa en
los 1.474,29.-€/afio, a favor de los hombres. Si bien, hay que poner de manifiesto que
esta escala la conforman categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento,
conserjeria, etc...Asi, y por ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras
Casas Familiares, las vienen realizando hombres y sus salarios se sitUan siempre,
segun convenio, por encima de las tareas de limpieza (Véase el Convenio de
Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes convenios que Nnos
afectan como entidad).

Seleccidn y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 13 contfrataciones, siendo 10 de mujeres y 3
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 77%, frente a
una contratacion masculina del 23%. Parece pues, que la situacion, desde ese
punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

% Contrataciones

= MUJERES
= HOMBRES

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 85% del total. Ocupando las mujeres el 73% de vacantes en esa categoria, frente
al 27% los hombres.
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Ese porcentaje sube hasta el 100% en la contratacion de mujeres para cubrir los
puestos vacantes del “equipo técnico”. Cuando hemos ofertado puestos vacantes
de atencion indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos por mujeres, elevando el
porcentaje igualmente al 100%.

Liama la atencién el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 13. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la téonica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 77% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contfrataciéon a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, han sido puestos ocupados Unicamente por mujeres.

Responsabilidades Familiares

De las 23 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 9 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 40%. Al respecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.

Por otro lado, 14 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 60%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencion el porcentaje tan
elevado de hombres sin responsabilidades familiares (4,35%); 95,65% mujeres.
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MUJERES

= Sin hijas/os

= Menores 3 afios

T = Entre 3y 6 afios
= Entre 7 y 15 afos
= 16 afios 0 mds

= Personas con discapacidad

= Personas mayores

Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atenciéon y cuidados
de sus familiares. De las 4 medidas adoptadas y concedidas, todas han sido para
mujeres, lo que representa un 100% del total.

MUIJERES

= Maternidad

= Paternidad
= Reduccidn de jornada

= Excedencia por cuidado
hijos

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacion ocupan, con respecto a
los hombres, mdas cargos directivos. Como ya hemos viniendo comentado, se tfrata
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de una organizacion feminizada, aligual la mayoria de entidades pertenecientes al
tercer sector.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Misidon, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizaciéon feminizada, al igual que muchas ofras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidn en manos de hombres. Nuestros centros estan
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademdas en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.10. CASA FAMILIAR SAN LORENZO. HUESCA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 87% de la plantilla eran mujeres, frente al 13 % de hombres. El
personal total (plantilla media) era de 100 personas, de las cuales 87 eran mujeres y
13 hombres. Estos datos son de plantilla media, para si poder facilitar los datos
completos que tienen que ver con la brecha salarial y el registro retfributivo. No es la
plantilla activa a 31/12.

COMPOSICIO PLANTILLA

HOMBRES
13%

~

= MUJERES

MUJERES = HOMBRES

87%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 39 afos, frente
a los 40 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la mayor presencia del sexo femenino en nuestra estructura y, al mismo
tiempo, su mayor rotacion también.

Si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina se centra
mayoritariamente en las franjas de mediana edad, en las franjas de edad que van
de los 16 anos a los 45 anos, aungque también hay un porcentaje importante en la
franja que va de los 46 anos a los 60 anos.
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Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUa en la horquilla de edad que va
de los 31 anos a los 60 anos, mientras que la de los hombres en la de los 46 anos a
los 60 anos (en porcentaje).

Edad Plantilla (%)

15%

38% 46%
30% 34% 28%
16 afos - 30 afos: 31 afios - 45 afios: 46 afios - 60 afios: 61 afos - 75 afios:

M % MUJERES ™ % HOMBRES

Antigiedad de la plantilla por sexo

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiedad inferior, o igual, a
5 afos. Son 74 personas trabajadoras que representan un 74% del total del personal.
De dicho total, 10 son hombres y 64 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 74 personas, 55
tienen una antigtiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 46 son mujeres y 92 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacién (seguramente
por el tema de vacaciones y sustituciones de bajas por IT). Seguramente
concentrado en los puestos de frabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por ofro lado, fenemos 16 personas que llevan con nosotros mas de 10 afnos, de las
cuales 14 son mujeres y 2 son hombres.

Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el frato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mas rotacion de mujeres, pero fambién es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.
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Antiguedad Plantilla - %
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H % MUJERES = % HOMBRES

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 68% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 87 mujeres que componen
nuestra plantilla, 59 tienen ese nivel de estudios. Por ofro lado, de los 13 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 8 tienen estudios de grado medio, es decir un 62%
de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 23% son mujeres, y el 31%
hombres. De las 87 mujeres que hay en plantilla, 20 han cursado estudios primarios;
y de los 13 hombres en plantilla, 4 han cursado esos mismos estudios.

Resalta, también por su relevancia en volumen (3 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacioén secundaria. De los cuales todas son mujeres (3,45%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos frabajando en nuestra
entidad un total de 1 persona, siendo esta mujer (1,15%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacion e
insercion.
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|

%

|

%

| MUJERES = HOMBRES HOMBRES HOMBRES  TOTAL

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 20 22,99% 4 30,77% 24 24,00%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 3,45% 0 0,00% 3 3,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 1 1,15% 0 0,00% 1 1,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 59 67,82% 8 61,54% 67 67,00%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 1 1,15% 1 7,69% 2 2,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 2 2,30% 0 0,00% 2 2,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 1 1,15% 0 0,00% 1 1,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
87 100% 13 100% 100 100%
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 87% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contratada en 2023, 90 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 78 mujeres y 12 hombres.

De los 42 contratos eventuales a jornada completa, 35 lo son con mujeresy 7 lo son
con hombres.

Por ofro lado, tenemos 10 contratos a jornada parcial, correspondiendo 9 a mujeres
y 1T a hombres.

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 13%. Si hacemos la misma operacioén, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es inferior y se sitUa en un 10%.

Existe una diferencia de 3 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia esta
relacionada con la reduccion de jornada que es una peticion, a dia de hoy, que
realizan mayoritariaomente las mujeres para atender a familiares (hijos menores,
personas vulnerables a su cargo, etc...).

JORNADA COMPLETA

13%

87%

M MUJERES ®HOMBRES

129



JORNADA PARCIAL

10%

MUJERES
90%

M MUJERES mHOMBRES

Media salarial v brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se sitUa en torno a los 16.859.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 16.452.-€. La diferencia es de 407.-€ anuales, es decir,
de un 2,47%.

MEDIA SALARIAL

16.859,63

16.900,00
16.800,00
16.700,00
16.600,00 16.452,09
16.500,00
16.400,00
16.300,00
16.200,00

B MUJERES ®HOMBRES
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Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mds horizontal, crear
cuafro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mads
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 32.136.-€. No existen otros cargos directivos ocupados por hombres en la Casa.

En cambio, en el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media
salarial/anual de 22.349.-€, frente a los 14.302.-€ que reciben los hombres. En este
caso, la diferencia es positiva por importe de 8.047-€/afo y a favor de las mujeres.
La diferencia anualizada se debe a la contratacién temporal de un hombre que es
enfermero. No ha frabajado durante todo el ano, y de ahi la diferencia.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
16.125.-€, frente a los 16.837.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual es
negativa en favor de los hombres por importe de 712.-€/afo. La diferencia es tan
poco significativa que podemos atrevernos a afirmar que existe la paridad en este
escalafon.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 15.541.-€, frente a los 16.014.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui se sitUa en los 473.-€/afo. Si bien, hay que poner de
manifiesto que esta escala la conforman categorias como las de limpieza, cocinag,
mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y por ejemplo, las tareas de mantenimiento,
en todas nuestras Casas Familiares, las vienen realizando hombres y sus salarios se
sitUan siempre, segin convenio, por encima de las tareas de limpieza (Véase el
Convenio de Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes convenios
que nos afectan como entidad).

Seleccidn y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 47 contfrataciones, siendo 41 de mujeres y 6
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 87%, frente a
una contratacion masculina del 13%. Parece pues, que la situacion, desde ese
punto de vista, estd lejos de equilibrarse.
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% Contrataciones

= MUJERES
= HOMBRES

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atencién y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 81% del total. Ocupando las mujeres el 92% de vacantes en esa categoria, frente
al 8% los hombres.

Por el contrario, nos encontramos con un porcentaje de 50% para cubrir los puestos
vacantes del “equipo técnico”. En esta categoria se equipardn hombres y mujeres.
Cuando hemos ofertado puestos vacantes de atencion indirecta, los mismos siguen
siendo cubiertos por mujeres, elevando el porcentaje al 71%.

Sélo en los puestos de mayor responsabilidad parece que se rompe esa tendencia
claramente feminizada, aungue sigue siendo liderada por el género femenino. De
2 puestos de equipo técnico ofertados, en lo que va de ano, 1 ha sido asignado a
mujeres y ofro (1) a un hombre (50%).

Liama la atencion el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 36. Se tfrata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 92% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
por encima del 90%, mientras que los hombres representan un 10%.
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Responsabilidades Familiares

De las 70 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 22 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 31%. Alrespecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2022.

Por otro lado, 48 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 69%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencién el porcentaje tan
elevado de hombres sin responsabilidades familiares (38%); 20% mujeres.

MUJERES

2% 3%

= Sin hijas/os

= Menores 3 afios

= Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 15 afios

= 16 aflos 0 mas

= Personas con discapacidad

= Personas mayores

HOMBRES

= Sin hijas/os
= Menores 3 afios
= Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 15 afios
83% = 16 afios 0 mas
= Personas con discapacidad

= Personas mayores

133



Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atenciéon y cuidados
de sus familiares. De las 12 medidas adoptadas y concedidas, 11 han sido para
mujeres, lo que representa un 92% del total, frente al 8% de hombres.

Por otro lado, la medida conciliadora que mas solicitan las mujeres es la maternidad
y la reduccién de jornada (67%). Los hombres han solicitado excedencias (8%).

MUIJERES HOMBRES

= Maternidad
= Maternidad

= Paternidad

= Paternidad

= Reduccion de jornada
= Reduccion de jornada
Excedencia por cuidado
Excedencia por cuidado hijos
hijos

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 8 puestos, las mujeres ocupan 8,
lo que representa un 100% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.
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MUIJERES

= DIRECCION = COORDINACION = ORGANOS DE GOBIERNO

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra enfidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otfras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implanté un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar femas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.11. CASA FAMILIAR MANOLO TORRAS. LA LAGUNA

Distribucion de la plantilla

En el 2022, la composicion de la plantilla de la Casa Familiar Manolo Torras era de
133 personas de las cuales 73 eran mujeres (55%) y 60 hombres (45%).

Ne Ne TOTAL % %
HOMBRES MUJERES HOMBRES

73 60 45%

MUIJERES

133 55%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las personas que componen la plantilla, en el caso de las mujeres
es de 38 anos y en el caso de los hombres de 40 anos.

Ne % Ne % Al % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
16 afos - 30 afos: 11 15% 6 10% 17 65% 35%
31 afos - 45 afios: 49 67% 35 58% 84 58% 42%
46 afos - 60 afios: 9 12% 19 32% 28 32% 68%
61 afos - 75 afos: 4 5% 0 0% 4 100% 0%
=l = N o
55% 45% 100%

Analizando el grdafico que se adjunta, podemos observar que las 4 personas que
tienen mds de 61 anos son mujeres. Por otro lado, en la franja de edad de 16 a 30
anos, hay mayor presencia femenina (11) frente a la masculina (6); esta misma
tendencia se observa en la franja de edad de 31 a los 45 anos, mayor presencia
femenina (49) frente al nUmero de hombres (35). En la franja de edad de 46 a 60
anos, la tendencia es contraria, es mayor la presencia de hombre (19) frente a las
mujeres (?)

Antigiedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUIJERES MUIJERES HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES
0 anos - 2 anos 34 47% 20 33% 54 63% 37%
3 anos - 5 anos 18 25% 16 27% 34 53% 47%
6 anos - 10 anos 13 18% 15 25% 28 46% 54%
11 anos - 15 anos 5 7% 7 12% 12 42% 58%
+ de 16 anos 3 4% 2 3% 5 60% 40%
TOTAL| 73 60
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Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiedad inferior, o igual, a
2 afios. Son 54 personas trabajadoras que representan un 41% del total del
personal. De dicho total, 20 son hombres y 34 son mujeres. Son valores que denotan,
a priori, un grado alto de rotacidon siendo esta mayor en las mujeres. Seguramente
concentrado en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por otro lado, tenemos 17 personas que llevan con nosotros mas de 10 afos, de las
cuales 8 son mujeres 'y 9 hombre.

Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mds rotacion de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 61.64% de las mujeres de nuestra plantilla
tiene un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 73 mujeres que componen
nuestra plantilla, 45 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 60 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 36 tienen estudios de grado medio, es decir un
60% de los hombres.

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
gue tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formaciéon e
insercion.
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%

TOTAL

%

%

MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES | HOMBRES
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 13 17,81% 10 16,67% 23 56,52% 43,48%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0 0
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 1 1,37% 2 3,33% 3 33,33% 66,67%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 1 1,67% 1 0,00% 100,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0 0,00% 0
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION
PROFESIONAL 45 61,64% 36 60,00% 81 55,56% 44,44%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E
INSERCION 0 0 0,00% 0
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE
FORMACIO 6 8,22% 8,33% 11 54,55% 45,45%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0,00% 0
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER
CICLO 2 2,74% 1 1,67% 3 66,67% 33,33%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO
CICLO 4 5,48% 5 8,33% 9 44,44% 55,56%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0 0,00% 0
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 2 2,74% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0 0,00% 0

73 100% 60 100% 133
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 60% de
nuestra plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de |la total
plantilla contratada en 2022, 80 personas estan con contrato indefinido a jornada
completa, siendo 40 mujeres y 40 hombres.

De los 48 contratos eventuales a jornada completa, 29 lo son con mujeresy 19 lo
son con hombres.

Por ofro lado, tenemos 3 confratos a jornada parcial indefinidos,
correspondiendo 2 a mujeres y 1 a hombres. Ademds contamos con dos
contratos eventuales a jornada parcial, ambos a mujeres.

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual
MUJERES 40 50% 29 60% 2 67% 2 100% 73
HOMBRES 40 50% 19 40% 1 33% 0 0% 60
TOTAL 80 100% 48 100% 3 100% 2 100% 133

Indefinido % TOTAL

MUJERES 83 100% 50 100% 133
HOMBRES 0 0% 0 0% 0
TOTAL 83 100% 50 100% 133

Jornada
Complerta
MUJERES 69 54% 4 80% 74
HOMBRES 59 46% 1 20% 60
TOTAL 128 100% 5 100% 134

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa con
las mujeres que estdn en la misma situacion, observamos que tenemos un 46% de
hombres frente al 54% de mujeres, en el caso de los contratos a jornada parcial
encontramos un 80% de mujeres frente a un 20% de hombres. Ambos resultados
concuerdan con el porcentaje mayor de personal femenino en la entidad.

Existe una diferencia de 60 puntos porcentuales, que pone de manifiesto que
contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia estd relacionada
con la reduccion de jornada que es una peticion, a dia de hoy, que realizan
mayoritariamente las mujeres para atender a familiares (hijos menores, personas
vulnerables a su cargo, etc...).

139



Seleccidn vy Contrataciones del ejercicio

Durante el ano 2022 se han realizado 48 contrataciones, siendo 29 de mujeres y
19 de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 60%,
frente a una contratacion masculina del 40%.

MUJERES

HOMBRES

40%

TOTAL

100%

N.° % N° % TOTAL % %
MUJERES | MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0 0 0
EQUIPO TECNICO 0% 0% 0 0 0
CUIDADORES 27 93% 18 95% 45 60% 40%
ATENCION INDIRECTA 2 7% 1 5% 3 67% 33%
TOTAL 29 100% 19 100% 48

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar
como todos los puestos corresponden a atencion directa y cuidados (auxiliares.
Ocupando las mujeres el 60% de vacantes en la categoria de auxiliares y el 67%
en la de atencion directa.

N° 3 N° % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES [OFa MUJERES HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 4 14% 3 16% 7 57% 43%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 0% 0% 0
TEMPORAL JORNADA COMPLETA 0 0% 16 84% 16 0% 100%
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 25 86% 0% 25 100% 0%
TOTAL 29 100% 19 100% 48

Distribucion plantilla por cateqoria

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios
Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico.

Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los
distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes categorias:
Direccidn, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencion Indirecta
(impieza, cocina, mantenimiento,...).
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Concretamente en Casa Familiar Manolo Torras, se aplica el XV Convenio
colectivo general de cenfros y servicios de atencidbn a personas con
discapacidad.

[\ B N2 % % %

MUJERES | % MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 2 3% 1 2% 3 67% 33%
EQUIPO TECNICO 11 15% 7 12% 18 61% 39%

TOTAL

AUXILIARES AT.
DIRECTA 56 77% 46 77% 102 55% 45%

ATENCION INDIRECTA 4 5% 6 10% 10 40% 60%
73 100% 60 100% 133

Cargos Directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacién ocupan, con
respecto a los hombres, mdas cargos directivos. De un total de 4 puestos, las
mujeres ocupan 3, lo que representa un 75% del total.

Cuando hablamos de d6rganos de gobierno, como es obvio, no nos
referimos al Consejo General de la enfidad, ocupado Unicamente por religiosos.
Nos referimos a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de
Coordinaciéon, Equipo de Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision,
Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad vy
Departamento de RRHH.

Ne % N2 % TOTAL % %
MUIJERES  MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES HOMBRES

DIRECCION

COORDINACION
TOTAL
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Plantilla Equipos Técnicos y Atencidn Indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacién a continuacion detallamos dos de
las grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de
equipos técnicos y atencion indirecta.

N.2 %
MUIJERES

DUE
T.OCUPACIONAL
T.SOCIAL
PSICOLEG
FISIOTERAPEUTA
INT. SOCIAL
OTROS

NIONIOININ|O |-

Ne % Ne % ot % %
MUJERES MUJERES | HOMBRES | HOMBRES MUJERES HOMBRES

LIMPIADOR/A 1 25% 0 0% 1 100% 0%
COCINERO/A 3 75% 3 50% 6 50% 50%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0
MANTENIMIENTO/A 0 0% 2 33% 2 0% 100%
ADMINISTRACION 0 0% 1 17% 1 0% 100%
PELUQUERA/O 0% 0% 0
CONSERJE 0% 0% 0

4 100% 6 100% 10

lgualmente, en este grupo de tfrabajo, las categorias siguen estando marcadas
por la presencia femenina, a excepcion de las tareas vinculadas con el
mantenimiento, que claramente estdn dominadas por los hombres.

Condiciones de trabajo

Nos remifimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 109 personas tfrabajadoras 56 no tienen hijas/os a su cargo.
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Por otro lado, 25 mujeres y 24 hombres de la plantilla tienen a su cargo menores
de 16 anos, 4 mujeres tienen ademads personas con discapacidad o vulnerables
(mayores) a su cargo

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atenciéon el porcentaje tan
elevado de mujeres sin hijos (52%) y de hombres sin hijos (50%).

N % TOTAL % %

N2 DE HIJAS/OS HOMBRES MUJERES HOMBRES
Sin hijas/os 32 52% 24 50% 56 57% 43%
Menores 3 afios 4 7% 6 13% 10 40% 60%
Entre 3y 6 afios 3 5% 4 8% 7 43% 57%
Entre 7y 15 afios 14 23% 9 19% 23 61% 39%
16 afios 0 mas 4 7% 5 10% 9 44% 56%
Personas con discapacidad 2 3% 0 0% 2 100% 0%
Personas mayores 2 3% 0 0% 2 100% 0%

TOTAL 61 100% 48 100% 109

Conciliacion Familiar

Durante el ejercicio 2022 se tramitaron en Casa Familiar Manolo Torras 3 permisos
de maternidad y 2 de paternidad, ademds 1 mujer solicitd una reducciéon de
jornada y 5 hombres excedencia voluntaria.

NO 00 00
MUIJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES SONAE MUIJERES HOMBRES

Maternidad 75% 0% 3 100% | 0%

Paternidad 0% 2 25% 2 0% 100%

Reduccion de jornada 1 100% 0% 1 100% 0%

Excedencia por cuidado hijos 0% 0% 0

Excedencia voluntaria 0% 5 71% 5 0% 100%
TOTAL 4 100% 7 100% 11

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en tforno a los 18.134.47-€, mientras que la de
los hombres estd en la cifra de 18.992.98.-€. La diferencia es de 858.51.-€ anuales
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MEDIA SALARIAL

18.992,98

19.000,00
18.800,00

18.600,00
18.134,47

18.400,00
18.200,00
18.000,00
17.800,00
17.600,00

m MUJERES ®HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mads horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacién mucho mas
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial
se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a
nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintfos convenios. Asi hemos distinguido y creado las
siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de
AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media
salarial/anual de 38.082,36.-€

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 23.562,85-€, frente a los 22.412,01-€ que reciben los hombres. En este caso, la
diferencia es positiva por importe de 1.150,84.-€/afo y a favor de las mujeres. La
diferencia anualizada es importante, y viene justificada por la mayor antigbedad
de mujeres en este sectory por tanto en los complementos relacionados con esto
que repercuten en su ndbmina

En el grupo de Cuidadores las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual
de 16.603,16-€, frente a los 18.295,21.-€ que reciben los hombres. La diferencia
anual es negativa en favor de los hombres por importe de 1.692,05.-€/afio. La
diferencia puede estar relacionada con que el puesto de cuidadores en el turno
de noche que implica un complemento de nocturnidad, esta mayormente
ocupado en nuestra enfidad por hombres (8 hombres frente a 2 mujeres),
ademds puede estar también la diferencia relacionada con la antigiedad del
personal.
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Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 16.603,16.-€, frente a los 18.295,21.-€/afio que
perciben los hombres. La diferencia aqui que se situa en los 1.692,05.-€/afo. Si
bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman categorias
como las de limpieza, cocina, mantenimiento, administraciéon, etc...Asi, y por
ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, las
vienen realizando hombres y sus salarios se situan siempre, segun convenio, por
encima de las tareas de limpieza (Véase el Convenio de Discapacidad y el de
Dependencia que son los dos grandes convenios que nos afectan como
enfidad).

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es
una organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer
sector. A pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos,
el techo de cristal de los puestos de alta direccidn en manos de hombres.
Nuestros centros estdn dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas
ocupan altos cargos de responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con
la salvedad del Consejo General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Rotacion de la planfilla: Durante este ano 2022 se han readlizado 48
contrataciones, siendo 29 de mujeres y 19 de hombres. En porcentaje representa
una contratacion femenina del 60%, frente a una contratacidén masculina del
40%. Parece pues, que la situacion, desde ese punto de vista, esta lejos de
equilibrarse. Las contrataciones realizadas lo han sido para sustituciones de
puestos de trabajo de cuidadores y atencion directa, donde existe una alta
rotaciéon. El frabajo de auxiliar es arduo y ademds no estd excesivamente bien
retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente de ayudas
publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculacion, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos estén ocupados
mayoritariamente por mujeres en nuestro centro. A nivel de grupo
aparentemente existiria un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina
en esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd
altfamente feminizada, y el 79% de los puestos de frabajo de direccion vy
coordinacion estdn ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que
existe una brecha vertical, aungue también se podria pensar que el factor a
corregir no es este (el de los cargos directivos) sino que deberiamos esforzarnos
en equilibrar esas direcciones mayoritariomente ocupadas por mujeres. Esa
tendencia, podemos anunciar, que se ha corregido durante el 2023, puesto que
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de las 3 plazas ofertadas de direccidn, 2 han sido ocupadas por hombres,
mientras que la plaza restante ha sido ocupada por una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacidon de los cargos directivos
(participacion en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por
promocion voluntaria, y eso favorece la ocupacién masculina, puesto que las
mujeres por cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por ofro lado, en los puestos de trabajo de atenciéon indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por
hombre (conductores, mantenimiento,...), mientras que otros puestos, como los
de limpieza, estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres. La medida mds solicitada después del permiso
por maternidad, es la reduccion de jornada. Cuando el permiso comporta una
reduccion del salario (excedencia por cuidado o reduccion de jornada) esta
medida es mds solicitada por las mujeres para cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra
entidad es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que
distorsiona, en la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de
los centros residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o
personas de la tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del
ano. Ademds la atencion a los residentes se concentra en horas punta muy
concretas, y que tienen que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas
(levantarse, aseo o higiene, alimentacion, medicacion, fisioterapia, efc..). Es
cierto, pero, que durante el dia se generan las denominadas “horas valle” donde
la carga de frabajo se reduce. Cuando las adaptaciones que se proponen
coinciden con esas “horas valle” la organizaciéon no puede aceptarlas puesto
gue supondria, una grave distorsion en el funcionamiento del centro. De ahi que
la medida mads solicitada y concedida sea la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre
los temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer
efectivo el Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entfidad cuenta con varios protocolos de
prevencién del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implanté un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y
cred la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su
efectividad de acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos
que con el Plan de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta
materia.
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Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de
tener impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos
de gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre
nuestra organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de
igualdad.

3.12. CASA SAN FRANCISCO DE ASIS. S. ANDREU LLAVANERES

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 89% de la plantilla eran mujeres, frente al 11 % de hombres. El
personal total era de 62 personas, de las cuales 55 eran mujeres y 7 hombres.
Estos datos son de plantilla media, para si poder facilitar los datos completos que
tienen que ver con la brecha salarial y el registro retributivo. No es la plantilla
activa a 31/12.

Ne Ne TOTAL % %

MUJERES HOMBRES
55 7 62

MUJERES
89%

HOMBRES
11%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 41 afos,
frente a los 40 afios de los hombres. Existe una paridad casi exacta en este
aspecto.

Ne % Ne % o % %
MUIJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES | MUIJERES | HOMBRES
16 afios - 30 afos: 17 31% 1 14% 18 94% 6%
31 afios - 45 afios: 18 33% 3 43% 21 86% 14%
46 afios - 60 afos: 16 29% 3 43% 19 84% 16%
61 afos - 75 afios: 4 7% 0 0% 4 100% 0%

2y - B - B

89%

11%
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Si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia masculina se centra
bdsicamente en las franjas de mediana edad y adulta, en las franjas de edad
gue van de los 16 anos a los 60 anos, a partir de ahi, solo hay presencia femenina.

Es decir, el grueso de la presencia femenina se situa en la horquilla de edad que
va de los 16 anos a los 60 anos, al igual que la de los hombres, aunque con
diferencias porcentuales debido a su escasa presencia, en el computo global.

Antiguedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % - % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

0 afios - 2 afos 33 60% 3 43% 36 92% 8%
3 afos - 5 afos 7 13% 1 14% 8 88% 13%
6 afios - 10 afos 5 9% 1 14% 6 83% 17%
11 afos - 15 afios 6 11% 1 14% 7 86% 14%
+ de 16 afos 4 7% 1 14% 5 80% 20%

TOTAL 55 7

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiedad inferior, o igual,
a 5 afos. Son 44 personas trabajadoras que representan un 71% del total del
personal. De dicho total, 4 son hombres y 40 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 44 personas,
36 tienen una antigliedad inferior a 2 anos. De los cuales, 33 son mujeres y 3 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacion.
Seguramente concentrado en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos
con remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas
mds arduas.

Por otfro lado, tenemos 12 personas que llevan con nosotros mas de 10 afios, de
las cuales 10 son mujeres y 2 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminaciéon en el frato a mujeres u hombres, desde este punto de vista.
Sique es cierto que hay mucha mds rotaciéon de mujeres, pero también es verdad
que hay muchos menos hombres contratados.
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 58% de las mujeres de nuestra plantilla
tiene un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 55 mujeres que
componen nuestra plantilla, 32 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los
7 hombres que forman parte de nuestra plantilla, 2 tienen estudios de grado
medio, es decir un 28% de los hombres.

El otro gran blogque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas
que han cursado estudios primarios completos, donde el 20% son mujeres, y el
57% hombres. De las 55 mujeres que hay en plantilla, 11 han cursado estudios
primarios; y de los 7 hombres en plantilla, 4 han cursado esos mismos estudios.

Resalta, también por su relevancia en volumen (5 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacion secundaria. De los cuales, las 5 son mujeres.

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos frabajando en nuestra
entidad un total de 3 personas, siendo todas ellas mujeres (5%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres vy
mujeres que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la
formacion e insercion.
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%

%

%

%

MUJERES | HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 11 20,00% 4 57,14% 15 73,33% 26,67%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 9,09% 0 0,00% 5 100,00% 0,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/O! #iDIV/0!
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 32 58,18% 2 28,57% 34 94,12% 5,88%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/O! #iDIV/0!
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 2 3,64% 1 14,29% 3 66,67% 33,33%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 3 5,45% 0 0,00% 3 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 2 3,64% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/O! #iDIV/0!
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
55 100% 7 100% 62
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 82% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
confratada en 2022, 51 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 45 mujeres y 6 hombres.

De los 25 contratos eventuales a jornada completa, 22 lo son con mujeres y 3 lo son
con hombres.

Por ofro lado, tenemos 11 contratos a jornada parcial, correspondiendo 10 a mujeres
y 1T a hombres.

MUJERES 25 69% 16 94% 1 50% 1 100% 43
HOMBRES 11 31% 1 6% 1 50% 0 0% 13
TOTAL 36 100% 17 100% 2 100% 1 100% 56

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 12%. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es inferior y se situa en un 9%.

Existe una diferencia de 3 puntos porcentuales, que no es mucho, pero pone de
manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta circunstancia estd
relacionada con la reducciéon de jornada que es una peticion, a dia de hoy, que
realizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares (hijos menores,
personas vulnerables a su cargo, etc...).

Seleccion vy Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 34 contrataciones, siendo 31 de mujeres y 3
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 91%, frente a
una contrataciéon masculina del 9%. Parece pues, que la situacién, desde ese punto
de vista, estd lejos de equilibrarse.
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No

%

%

%

i TOTAL
MUJERES | MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0
EQUIPO TECNICO 1 3% 0% 1 0%
CUIDADORES 20 65% 3 100% 23 667% 13%
ATENCION INDIRECTA 10 32% 0% 10 0%
TOTAL 31 100% 3 100% 34

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 67% del total. Ocupando las mujeres el 87% de vacantes en esa categoria, frente
al 13% los hombres.

El porcentaje del 100% es el que se mantiene en la contrataciéon de mujeres para
cubrir los puestos vacantes del “equipo técnico”. Cuando hemos ofertado puestos
vacantes de atencidén indirecta, 1os mismos siguen siendo cubiertos por mujeres,
elevando el porcentaje al 100%.

Llama la atencion el volumen elevado de contrataciéon temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 24. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 87% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la confratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
en este caso el 100%.

INDEFINIDO JORNADA COMPLETA

Nn
MUJERES

%
MUJERES
26%

NO

HOMBRES HOMBRES

%

0%

TOTAL

%
MUJERES
100%

%
HOMBRES
0%

INDEFINIDO JORNADA PARCIAL

6%

0%

100%

0%

TEMPORALJORNADA COMPLETA

55%

100%

85%

15%

TEMPORAL JORNADA PARCIAL

13%

0%

100%

0%

TOTAL

100%

100%

Distribucion plantilla por categoria

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
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andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra casa familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio (el de
discapacidad para Catalunya).

%

TOTAL
N2 MUJERES N2 HOMBRES HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

% MUJERES

DIRECCION 1 2% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 4 7% 0 0% 4 100% 0%

AUXILIARES AT. DIRECTA 33 60% 6 86% 39 85% 15%

ATENCION INDIRECTA 17 31% 1 14% 18 94% 6%
55 100% 7 100% 62

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacién ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 4 puestos, las mujeres ocupan 3,
lo que representa un 75% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacién, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Misidon, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

Cuando hablamos especificamente de nuestra casa familiar, el puesto de direccion
estd ocupado por una mujer. De las dos coordinaciones de la casa, un puesto estd
ocupado por una mujer, y el otro por un hombre.

N2 % N2 % % %
MUJERES | MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
1 50% 0 0% 1 100% 0%

TOTAL

DIRECCION

COORDINACION

1 50% 1 100% 2 50% 50%

2 100% 1 100% 3

Plantilla Equipos Técnicos v atencion indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a contfinuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencidén indirecta
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N2 N2 % % %

TOTAL

MUIJERES | % MUJERES | HOMBRES HOMBRES MUIJERES | HOMBRES
DUE 2 50% 2 100% 0%
T.OCUPACIONAL 0%
T.SOCIAL 25% 100% 0%
PSICOLEG 0%
FISIOTERAPEUTA 25% 100% 0%

INT. SOCIAL
OTROS

0%
0%
100%

OO |O|—|O
[eMielleolloliolieloll o]
OO O |~ |O

Plantilla Atencion Indirecta

%
HOMBRES

% %
MUJERES HOMBRES

[\ Ne

MUIJERES | % MUJERES | HOMBRES SONAE

LIMPIADOR/A 13 76% 0 0% 13 100% 0%
COCINERO/A 3 18% 0 0% 3 100% 0%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0
MANTENIMIENTO/A 0 0% 0 0% 0
ADMINISTRACION 1 6% 1 100% 2 50% 50%
PERRUQUERA/O 0% 0% 0
CONSERGE 0% 0% 0

17 100% 1 100% 18

Igualmente en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcion de las tareas vinculadas con la administracion,
que existiria paridad.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 32 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 6 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 18%. Alrespecto, hemos de tener presente que los
jébvenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.
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Por otro lado, 18 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 56%
del total personal con responsabilidades familiares.

A % o % TOTAL “ %
Ne DE HIJAS/OS MUIJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

Sin hijas/os 6 21% 0% 6 100% 0%

Menores 3 afios 1 3% 0% 1 100% 0%

Entre 3y 6 afios 2 7% 1 33% 3 67% 33%

Entre 7 y 15 afios 8 28% 0% 8 100% 0%

16 aiflos o mas 9 31% 1 33% 10 90% 10%

Personas con discapacidad 3 10% 1 33% 4 75% 25%
Personas mayores 0% 0% 0
TOTAL 29 100% 3 100% 32

Conciliacion Familiar

Habitualmente son las mujeres las que asumen la atencidon y cuidados de sus
familiares. Sin embargo, de las 2 medidas adoptadas y concedidas, 1 han sido para
mujeres, lo que representa un 50% del total, y ofra ha sido para hombres (50%).

Por otro lado, la medida conciliadora que mds solicitan las mujeres es la maternidad
(50%), mientras que los hombres solicitan mds excedencias (50%).

Ne % Ne % TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
Maternidad 1 100% 0% 1 100% 0%
Paternidad 0% 0% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
Reduccién de jornada 0% 0% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
Excedencia por cuidado hijos 0% 0% 0 #iDIV/0! #iDIV/0!
Excedencia voluntaria 0% 1 100% 1 0% 100%
TOTAL 1 100% 1 100% 2

Media salarial v brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se sitUa en torno a los 18.263.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 19.756.-€. La diferencia es de 1.492.-€ anuales, es decir,
de un 8,17%.
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MEDIA SALARIAL

19.756,44
20.000,00

19.500,00

19.000,00 18.263,99

18.500,00
18.000,00

17.500,00

® MUJERES m HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mds
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 35.630.-€.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 23.820.-€, siendo estos puestos de trabajo ocupados integramente por mujeres.
El médico es personal externo y estd contratado unas horas a la semana con
contrato mercantil.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
17.049.-€, frente a los 19.946.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual vuelve
a ser negativa en favor de los hombres por importe de 2.897.-€/afio. La diferencia
es algo significativa y tiene su justificacion en que alguno de ellos es coordinador, y
cuenta con pluses que hace subir la media.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 18.292.-€, frente a los 18.618.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser algo menos relevante, puesto que se situa
en los 326.-€/afio. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la
conforman categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria,
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etc...Asi, y por ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas
Familiares, las vienen realizando hombres y sus salarios se situan siempre, segun
convenio, por encima de las tareas de limpieza (Véase el Convenio de
Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes convenios que nos
afectan como entidad).

MEDIANA
Mujer Hombre MUJERES = HOMBRES
DUE 48.230,31 0,00 | 24.115,16 0,00
 tocupacional [T 0,00 0,00 0,00
C el 22,506,440 0,00 | 22.506,40 0,00
PSICOLEG 0,00 0,00 0,00 0,00
DEEUESENNN  24.544,80 0,00 | 24.544,80 0,00
INT. SOCIAL 0,00 0,00 0,00 0,00
OTROS 0,00 0,00 0,00 0,00

MEDIANA

MUJERES HOMBRES MUJERES | HOMBRES

LIMPIADOR/A 232.442,49 | 0,00 | 17.880,19 | 0,00
COCINERO/A 59.050,54 | 0,00 | 19.683,51 0,00
CONDUCTOR/A 0,00 0,00 0,00 0,00
 mantenviento/A [N 0,00 0,00 0,00
AU 19.478,85 | 18.618,91 | 19.478,85 | 18.618,91
. PERRUQUERA/O 0,00 0,00
CONSERGE 0,00 0,00

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otfras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidén en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan solo por religiosos.
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Rotacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 34 contrataciones,
siendo 31 de mujeres y 3 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 91%, frente a una contratacion masculina del 9%. Parece pues, que la
situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse. Las contrataciones
realizadas lo han sido, mayoritariamente, para sustituciones de puestos de frabajo
de auxiliares (67%), donde existe una alta rotacion. El trabajo de auxiliar es arduo y
ademds no estd excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se
nutre bdsicamente de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado
en convenio. Las confrataciones obedecen no sdlo a cubrir bajas por
desvinculacion, sino que seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos estdn ocupados
mayoritariamente por mujeres (100%) en nuestro centro. A nivel de grupo
aparentemente existiria un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en
esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente
feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de direccion y coordinacion estdn
ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical,
aunque también se podria pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos
directivos) sino que deberiamos esforzarnos en equiliorar esas direcciones
mayoritariamente ocupadas por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que
se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas oferfadas de direccion,
2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada
pOor una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otros puestos, como los de limpieza,
estan ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacién familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mads solicitfada después del permiso por maternidad, es la reduccion de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mds solicitada por las mujeres
para cuidar o atender. En nuestra Casa en el ejercicio 2022 tan sélo se han solicitado
2 medidas (1 maternidad por una muijer, y una excedencia por 1 hombre).

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra entidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
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tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la
atencion a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccidon de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevenciéon de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 91% de la plantilla eran mujeres, frente al 9% de hombres. El personal
total era de 65 personas, de las cuales 59 eran mujeres y 6 hombres. . Estos datos
son de plantilla media, para si poder facilitar los datos completos que tienen que ver
con la brecha salarial y el registro retributivo. No es la plantilla activa a 31/12.

Numero | Porcentaje

59 91%
6 9%
TOTAL 65 100%
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Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 47 afos, frente
a los 42 afios de los hombres. La diferencia es poco significativa, la justificacion de
este dato quizés la podamos enconfrar en la incorporacion tardia del género
masculino al tercer sector. Por eso la plantilla es mas joven. Cada vez mdas nuestros
jovenes escogen formaciones sin prejuicios preestablecidos.

Mujeres

Hombres

N@ % Ne % TOTAL % %
MUJERES MUIJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
16 afos - 30 afios: 7 12% 1 17% 8 88% 13%
31 afios - 45 afios: 16 27% 3 50% 19 84% 16%
46 afios - 60 afios: 27 46% 2 33% 29 93% 7%
61 afos - 75 anos: 9 15% 0 0% 9 100% 0%
el - I - B |
91% 9% 100%

Si vemos el grdfico que adjuntamos, donde hay mads presencia femenina es en las
franjas de edad mds adulta, es decir, el grueso de la presencia femenina se centra
en las franjas de edad que van de los 46 anos a los 60, mientras que en la de los
hombres la franja en la que tienen mds presencia es la de mediana edad, la que va
de los 31-45 anos.

Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUen la horquilla de edad que va
de los 46 anos a los 60 anos, mientras que la de los hombres en la de los 31 anos a
los 45 anos (en porcentaje).
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Antigiedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % - % %
MUJERES | MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
0 afios - 2 aios 29 49% 2 33% 31 94% 6%
3 afios - 5 afios 8 14% 1 17% 9 89% 11%
6 afios - 10 afios 15 25% 1 17% 16 94% 6%
11 afos - 15 afios 5% 0 0% 100% 0%
+ de 16 afios 7% 2 33% 67% 33%
TOTAL 59 6

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afos. Son 40 personas trabajadoras que representan un 62% del total del personal.
De dicho total, 3 son hombres y 37 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 40 personas, 31
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 29 son mujeres y 2 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacion. Seguramente
concentrado en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por otro lado, tenemos 9 personas que llevan con nosotros mas de 10 afios, de las
cuales 7 son mujeres y 2 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
gue es cierto que hay mucha mds rotacidon de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 51% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 59 mujeres que componen
nuestra plantilla, 30 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 6 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 4 tienen estudios de grado medio, es decir un 67%
de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 17% son mujeres, y el 33%

161



hombres. De las 59 mujeres que hay en plantilla, 10 han cursado estudios primarios;
y de los 6 hombres en plantilla, 2 han cursado esos mismos estudios.

Resalta, también por su relevancia en volumen (6 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacion secundaria. De los cuales todas son mujeres (10%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos frabajando en nuestra
entidad un total de 4 personas, siendo todas ellas mujeres (7%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacién e
insercion.
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| MUJERES

|

%
~ HOMBRES

|

' HOMBRES HOMBRES

%

TOTAL

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 10 16,95% 2 33,33% 12 18,46%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 10,17% 0 0,00% 6 9,23%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 1,69% 0 0,00% 1 1,54%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 3 5,08% 0 0,00% 3 4,62%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 30 50,85% 4 66,67% 34 52,31%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 3 5,08% 0 0,00% 3 4,62%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 4 6,78% 0 0,00% 4 6,15%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 2 3,39% 0 0,00% 2 3,08%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

59 100% 6 100% 65 100%
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Tipo de contrato por sexo

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual %
MUJERES 34 92% 24 92% 1 50% 0 0%
HOMBRES 3 8% 2 8% 1 50% 0 0%
TOTAL 37 100% 26 100% 2 100% 0 0%

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 57% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
confratada en 2022, 37 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 34 mujeres y 3 hombres.

De los 26 contratos eventuales a jornada completa, 24 lo son con mujeres y 2 lo son
con hombres.

Por ofro lado, tenemos 2 contratos a jornada parcial, correspondiendo 1 a mujeres
y 1T a hombres.

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 8%. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como ese porcentaje es superior y se situa en un 50%.

A lo que se refiere a los contratos a jornada parcial, existe paridad entre las
contrataciones de hombres y mujeres, esto nos indica el compromiso efectivo con
la igualdad de oportunidades en flexibilidad laboral.

Jornada % TOTAL
Completa

MUJERES 58 92% 1 50% 60
HOMBRES 5 8% 1 50% 6
TOTAL 63 100% 2 100% 66

Indefinido % TOTAL

MUJERES 39 100% 26 100% 65
HOMBRES 0 0% 0 0% 0
TOTAL 39 100% 26 100% 65
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Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se sitUa en torno a los 16.378.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 15.393.-€. La diferencia es de 985.-€ anuales, es decir,
de un 6,39%.

IMPORTE ANUAL

MUJERES 16.378,35
HOMBRES 15.393,38

MEDIA SALARIAL

16.378,35

16.500,00
16.000,00
15.393,38

15.500,00

15.000,00

14.500,00

B MUJERES mHOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mds
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autonémico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 28.060.-€. En el cenfro contamos con una sola directora.
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En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 22.321.-€. Igualmente en nuestro centro esta categoria estd ocupada
Unicamente por mujeres.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
15.895.-€, frente a los 15.552.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual vuelve
a ser negativa en favor de las mujeres por importe de 343.-€/afio. La diferencia es
tan poco significativa que podemos atrevernos a afirmar que existe la paridad en
este escalafon.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atenciédn Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 16.734.-€, frente a los 18.568.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser mas relevante, puesto que se situa en los
1.834.-€/afio. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman
categorias como las de limpieza, cocina, mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y por
ejemplo, las tareas de mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, las vienen
realizando hombres y sus salarios se sitian siempre, segun convenio, por encima de
las tareas de limpieza (Véase el Convenio de Discapacidad y el de Dependencia
que son los dos grandes convenios que nos afectan como entidad).

Seleccion y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 26 contfrataciones, siendo 24 de mujeres y 2
de hombres. En porcentaje representa una confratacion femenina del 92%, frente a
una confrataciéon masculina del 8%. Parece pues, que la situacién, desde ese punto
de vista, estd lejos de equilibrarse.

MUJERES

NO

HOMBRES

TOTAL

%

8%

100%

NO

%

%

%

MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES TOTAE MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0 0% 0 0% 0 0% 0%
EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CUIDADORES 23 96% 2 100% 25 1150% 8%
ATENCION INDIRECTA 1 4% 0 0% 1 0% 0%
TOTAL 24 100% 2 100% 26
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Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 96% del total. Ocupando las mujeres el 92% de vacantes en esa categoria, frente
al 8% los hombres.

Se ha ofertado un puesto de atencién indirecta que ha sido ocupado por una muijer.

Liama la atencion el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 22. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la tonica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 83% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, todas las contrataciones han sido a mujeres.

N° % N° % TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 4 17% 0% 4 100% 0%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 0% 0% 0
TEMPORAL JORNADA COMPLETA 20 83% 2 100% 22 91% 9%
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 0% 0% 0
TOTAL 24 100% 2 100% 26

Distribucion de la plantilla por cateqgorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencion Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sdlo nos aplica un convenio, el XV
convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con

discapacidad

N¢
MUJERES

Ne

% MUJERES HOMBRES

%
HOMBRES

TOTAL

%
MUIJERES

%
HOMBRES

DIRECCION 1 2% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 3 5% 0 0% 3 100% 0%

AUXILIARES AT. DIRECTA 47 80% 4 67% 51 92% 8%

ATENCION INDIRECTA 8 14% 2 33% 10 80% 20%
59 100% 6 100% 65
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Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mdas cargos directivos. De un puesto, las mujeres ocupan este puesto,
lo que representa un 100% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

Ne % Ne %
MUJERES = MUIJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
1 100% 0 1 100% 0%

0% 0 0

100% 0 1

DIRECCION
COORDINACION

Plantilla de Equipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos la plantilla
de equipos técnicos de la Casa Familiar.

Ne N2 %
MUIJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES

% %
MUIJERES | HOMBRES

TOTAL

DUE

T.OCUPACIONAL

T.SOCIAL
PSICOLEG

FISIOTERAPEUTA
INT. SOCIAL
OTROS

33%

100%

0%

33%

100%

0%

33%

100%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

W o OO0 |0|Rr|F

100%

oo 0o0ojlojo|o|o

o/oojlojojo|/o|o

W O OO0 O Rk
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Plantilla de Atencion Indirecta

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcidn de las tareas vinculadas con el mantenimiento
y algunos hombres en limpieza.

Ne Ne
MUJERES | % MUJERES HOMBRES

%
HOMBRES

% %

EOIAE MUJERES HOMBRES

LIMPIADOR/A 5 63% 0 0% 5 100% 0%
COCINERO/A 0 0% 0 0% 0 0%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0 0%
MANTENIMIENTO/A 0 0% 1 50% 1 0% 100%
ADMINISTRACION 2 25% 0 0% 2 100% 0%
PERRUQUERA/O 1 13% 1 50% 2 50% 50%
CONSERGE 0 0% 0 0% 0 0% !

8 100% 2 100% 10

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 52 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 34 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 65%. Al respecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2023.

Por otro lado, 18 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 35%
del total personal con responsabilidades familiares.

Ne Ne

N2 DE HIJAS/OS MUJERES HOMBRES MUIJERES | HOMBRES
Sin hijas/os 31 66% 3 60% 34 91% 9%
Menores 3 afios 1 2% 0 0% 1 100% 0%
Entre 3y 6 afios 2 4% 0 0% 2 100% 0%
Entre 7 y 15 aios 3 6% 1 20% 4 75% 25%
16 afos o mas 7 15% 0 0% 7 100% 0%
Personas con discapacidad 3 6% 1 20% 4 75% 25%
Personas mayores 0 0% 0 0% 0 0% 0%

TOTAL 47 100% 5 100% 52
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Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencion y cuidados
de sus familiares. De las 2 medidas adoptadas y concedidas, todas 2 han sido para
mujeres, lo que representa un 100% del total, frente al 0% de hombres.

Por ofro lado, las medidas conciliadoras solicitadas por las 2 mujeres es la
maternidad (37%) y la excedencias por cuidado de hijos, todas ellas relacionadas
con el cuidado de los hijos.

N2 % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
Maternidad 1 50% 0 0% 1 100% 0%
Paternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Reduccion de jornada 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Excedencia por cuidado hijos 1 50% 0 0% 1 100% 0%
Excedencia voluntaria 0 0% 0 0% 0 0% 0%
TOTAL 2 100% 0 0% 2

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidén en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familiar San Lorenzo de Huesca, le queda aun trabajo para equilibrar
los porcentajes de trabajadores por sexo, el 87% de la plantilla eran mujeres, frente
al 13% de hombres. El personal total era de 100 personas, de las cuales 87 eran
mujeres y 13 hombres.

Rotacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 47 contrataciones,
siendo 41 de mujeres y 6 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 87%, frente a una contratacion masculina del 13%. Parece pues, que
la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse, aungue se estdn
tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas o han sido,
mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (75%).
donde existe una alta rotacién. El trabajo de auxiliar es arduo y ademds no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
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de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculaciéon, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estdn ocupados por mujeres (100. A nivel de grupo aparentemente existiria
un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en esos puestos, si bien ha
de tenerse en cuenta que nuestra enfidad estd altfamente feminizada, y el 79% de
los puestos de trabajo de direccidon y coordinacion estdn ocupados por mujeres. Eso
puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical, aunque también se podria
pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos directivos) sino que
deberiamos esforzarnos en equilibrar esas direcciones mayoritariamente ocupadas
por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que se ha corregido durante el
2023, puesto que de las 3 plazas ofertadas de direccion, 2 han sido ocupadas por
hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada por una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacién familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de frabajo de atenciéon indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariaomente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mds solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccidén de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Nuestra Casa Familiar no es una excepcion en este caso, de las doce medidas de
conciliacion familiar solicitadas, las 11 han sido por mujeres, el 92%.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininferrumpido los 365 dias del ano. Ademas la
atenciéon a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacion, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de frabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
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funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccidon de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 60 personas que han participado en formaciones en 2022, el 90% eran mujeres

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetfros de frabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demdas érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.14. CASA FAMILIAR SAN EMILIO. MATARO

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 91% de la plantilla eran mujeres, frente al 9 % de hombres. El
personal fotal era de 22 personas, de |las cuales 20 eran mujeres y 2 hombres.

MUJERES HOMBRES

20 2 22 91% 9%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 47 afos, frente
a los 35 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacién tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
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la plantilla es mas joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin

prejuicios preestablecidos.

Ne

NO
RES MUJERES HOMBRES HOMBRES EOIAE MUJERES HOMBRES

MUIJE
16 afios - 30 afios: 3 15% 50% 4 75% 25%
31 afios - 45 afios: 4 20% 0 0% 4 100% 0%
46 afos - 60 afios: 8 40% 1 50% 9 89% 11%
61 afios - 75 afos: 5 25% 0 0% 5 100% 0%

o B - B

Aunque, si vemos los graficos que adjuntamos, el grueso de la presencia femenina
se centfra bdsicamente en las franjas de edad que van de los 46 anos a los 60 anos.

Antiguedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES | TOTAL MUJERES HOMBRES
0 afios - 2 afios 8 40% 1 50% 9 89% 11%
3 afios - 5 afios 6 30% 0 0% 6 100% 0%
6 afios - 10 afios 2 10% 0 0% 2 100% 0%
11 afios - 15 afios 2 10% 1 50% 3 67% 33%
+ de 16 afos 2 10% 0 0% 2 100% 0%
TOTAL| 20 2 |

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afos. Son 15 personas trabajadoras que representan un 68% del total del personal.
De dicho total, 14 son hombres y 1 mujer.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar, como de esas 15 personas, 9
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 8 son mujeres y 1 hombre. Son
valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacion. Seguramente concentrado
en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos con remuneraciones inferiores,
si las comparamos con ofros grupos, y con tareas mds arduas.

Por otro lado, tenemos 5 personas que llevan con nosotros mas de 10 afios, de las
cuales 210 son mujeres y 65 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
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que es cierto que hay mucha mas rotaciéon de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 75% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 20 mujeres que componen
nuestra plantilla, 15 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 2 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 1 tienen estudios de grado medio, es decir un 50%
de los hombres.

El otro gran blogque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 15% son mujeres, y el 50%
hombres. De las 20 mujeres que hay en plantilla, 3 han cursado estudios primarios
(15%); y de los 2 hombres en plantilla, 1 ha cursado esos mismos estudios (50%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacién e
insercion.
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N2 % Ne % % %
MUJERES HOMBRES HOMBRES @ HOMBRES TOTAL MUJERES A HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 3 15,00% 1 50,00% 4 75,00% 25,00%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 1 5,00% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 15 75,00% 1 50,00% 16 93,75% 6,25%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 0 0,00% 0
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 1 5,00% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0

20 100% 2 100% 22
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 41% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contratada en 2022, 9 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 8 mujeres 'y 1 hombre.

De los 9 contratos eventuales a jornada completa, 8 o son con mujeres y 1 hombre.

Por otro lado, tfenemos 4 contratos a jornada parcial, correspondiendo todos ellos a
mujeres.

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual
MUJERES 8 89% 8 89% 4 100% 0 20
HOMBRES 1 11% 1 11% 0 0% 0 2
TOTAL 9 100% 9 100% 4 100% 0 22

Si comparamos los contratos de los hombres que estadn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 11%. Si hacemos la misma operaciéon, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como no hay ningun hombre que tenga un contrato a
jornada parcial.

Esto nos pone de manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta
circunstancia estd relacionada con la reduccion de jornada que es una peticion, a
dia de hoy, que readlizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares
(hijos menores, personas vulnerables a su cargo, etfc...).

Seleccion y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han realizado 11 confrataciones, siendo 10 de mujeres y 1
hombre. En porcentaje representa una contratacion femenina del 91%, frente a una
contratacion masculina del 9%. Parece pues, que la situacion, desde ese punto de
vista, estd lejos de equilibrarse.

Ne % Ne % o % %
MUJERES MUJERES | HOMBRES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0
EQUIPO TECNICO 0% 0% 0
CUIDADORES 9 90% 1 100% 10 900% 10%
ATENCION INDIRECTA 1 10% 0% 1 0%
TOTAL 10 100% 1 100% 11

176



Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares), tanto que representan
el 90% del total. Ocupando las mujeres el 90% de vacantes en esa categoria, frente
al 10% los hombres.

En el puesto de Atencidn Indirecta , como hemos comentado anteriormente es un
puesto claramente feminizado. Se ha ofertado 1 puesto que ha sido ocupado por
una mujer (100%).

Liama la atencion el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 11. Se trata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 90% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen liderando este porcentaje que representa
un 100%.

MUJERES

INDEFINIDO JORNADA COMPLETA

ND

%
MUJERES
10%

HOMBRES HOMBRES

NO

3

0%

TOTAL

%
MUJERES
100%

%
HOMBRES
0%

INDEFINIDO JORNADA PARCIAL

10%

0%

100%

0%

TEMPORAL JORNADA COMPLETA

80%

100%

89%

11%

TEMPORAL JORNADA PARCIAL

0%

0%

TOTAL

10

100%

100%

Distribucion plantilla por cateqgoria

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencion Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra casa familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio (el de
discapacidad para Catalunya).

Ne % Ne
MUJERES MUJERES HOMBRES

%

HOMBRES MUJERES HOMBRES

DIRECCION 1 5% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0

AUXILIARES AT. DIRECTA 18 90% 2 100% 20 90% 10%

ATENCION INDIRECTA 1 5% 0 0% 1 100% 0%
20 100% 2 100% 22
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Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 4 puestos, las mujeres ocupan 3,
lo que representa un 75% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

En el caso de nuestra Casa familiar el puesto de direccion estd ocupado por una
mujer. El coordinador es un hombre.

%
MUIJERES

%
HOMBRES

Ne %
MUJERES MUIJERES

Ne %

HOMBRES HOMBRES SONAE

DIRECCION 1 100% 0 0% 1 100% 0%
COORDINACION 0 0% 1 100% 1 0% 100%
1 100% 1 100% 2

Plantilla Equipos Técnicos y Atencion Indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencién indirecta.

En nuestra casa familiar no hay equipo técnico. Ofrecemos un servicio residencial a
residentes con discapacidad que van a talleres de empleo de 9h a 17h, a diario.

Ne N2 %
MUIJERES | % MUJERES HOMBRES HOMBRES

% %
MUJERES HOMBRES

TOTAL

LIMPIADOR/A 0 0% 0 0
COCINERO/A 1 100% 0 1 100% 0%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0
MANTENIMIENTO/A 0 0% 0 0
ADMINISTRACION 0 0% 0 0
PERRUQUERA/O 0% 0
CONSERGE 0% 0
1 100% 0 1
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Igualmente en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina. El puesto de cocinera lo ocupa una muijer.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
confratos.

Responsabilidades Familiares

De las 12 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 3 no fienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 25%. Al respecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.

Por ofro lado, 9 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 75%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, podemos observar los hombres tienen
menos responsabilidades familiares (10%); 90% mujeres.

A = TOTAL “ “
Ne DE HIJAS/OS MUIJERES HOMBRES MUJERES  HOMBRES
Sin hijas/os 3 27% 0% 3 100% 0%
Menores 3 afios 0% 0% 0
Entre 3y 6 afios 1 9% 0% 1 100% 0%
Entre 7 y 15 afios 2 18% 1 100% 3 67% 33%
16 aifos o mas 4 36% 0% 4 100% 0%
Personas con discapacidad 1 9% 0% 1 100% 0%
Personas mayores 0% 0% 0
TOTAL 11 100% 1 100% 12
MUJERES

= Sin hijas/os

= Menores 3 afios

= Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 15 afos

= 16 afios o mds

= Personas con discapacidad

= Personas mayores
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Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencion y cuidados
de sus familiares. La Unica medida adoptada y concedida, ha sido para una mujer,
lo que representa un 100% del total.

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se sitUa en torno a los 20.300,87.-€, mientras que la de
los hombres estd en la cifra de 24.101,34.-€. La diferencia es de 3.800,47-€ anuales,
es decir, de un 18,72%.

MEDIA SALARIAL

24.101,34

25.000,00
24.000,00
23.000,00
22.000,00
21.000,00
20.000,00
19.000,00
18.000,00

20.300,87

B MUJERES ® HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mas horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mads
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 30.848.-€. El puesto de direccion estd ocupado por una mujer, extiremo este que
se da con bastante frecuencia en nuestra entidad.
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En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
19.823.-€, frente a los 24.101.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual es de
4.277.-€/aino. Esta diferencia viene producida porque de los 2 hombres que hay en
estd categoria, 1 de ellos tienen un cargo de coordinacidn, cargo que estd
remunerado con un plus adicional a su salario base, hecho que provoca un
aumento en el promedio de la medida salarial de los hombres, ya que solo hay 2
hombres en plantilla.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 18.346,46.-€. Estd categoria estd compuesta
bdsicamente por puestos de limpieza, puestos que mayoritariamente suelen estar
ocupados por mujeres.

MEDIANA

MUJERES HOMBRES MUJERES A HOMBRES

0,00 0,00 0,00 0,00
18.346,46 0,00 18.346,46 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00
0,00 0,00

18.346,46 0,00

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Rofacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 11 contrataciones,
siendo 10 de mujeres y 1 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 91%, frente a una contratacidn masculina del 9%. Parece pues, que la
sifuacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse. Las contrataciones
realizadas lo han sido, mayoritariamente, para sustituciones de puestos de frabajo
de auxiliares (90%), donde existe una alta rotacion. El trabajo de auxiliar es arduo y
ademds no estd excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se
nutre bdsicamente de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado
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en convenio. Las contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por
desvinculacion, sino que seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos estan ocupados
mayoritariamente por mujeres (100%) en nuestro centro. A nivel de grupo
aparentemente existiria un ligero desequilioro en favor de la presencia femenina en
esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente
feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de direccion y coordinacion estan
ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical,
aungue también se podria pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos
directivos) sino que deberiamos esforzarnos en equiliorar esas direcciones
mayoritariamente ocupadas por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que
se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas ofertadas de direccion,
2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada
pOr una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacién familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de frabajo de atenciéon indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariaomente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mds solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccidén de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartfamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la
atencién a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.
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Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.15. CASA FAMILIAR JOSEP JAQUES. MOLLERUSSA

Distribucién de la plantilla

A 31/12/2022, el 93% de la plantilla eran mujeres, frente al 7 % de hombres. El
personal total era de 28 personas, de las cuales 26 eran mujeres y 2 hombres.

N2 Ne T0 % %

TAL
MUJERES A HOMBRES MUJERES HOMBRES
26 2 28 93% 7%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 43 afos, frente
a los 42 afos de los hombres. Las edades de ambos géneros estan bastante
cercanas, mostrando una similitud en la distribucidn dentro de nuestra organizacion.

183



Ne % Ne % SoTAl % %

MUIJERES MUJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
16 afos - 30 afos: 4 15% 0 0% 4 100% 0%
31 afos - 45 afios: 11 42% 1 50% 12 92% 8%
46 afos - 60 afios: 10 38% 1 50% 11 91% 9%
61 afios - 75 afos: 1 4% 0 0% 1 100% 0%

> B - B

93%

7%

100%

En los graficos que adjuntamos, el grueso de la presencia femenina se situa centran
bdsicamente en las franjas de mediana edad, asi como la de los hombres que
también se sitUa integramente en las franjas de edad que van de los 31 anos a los

60 anos.

Antigiedad de la plantilla por sexo

N2 % N2 % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES
0 afios - 2 afios 6 23% 0 0% 6 100% 0%
3 anos - 5 anos 8 31% 0 0% 8 100% 0%
6 anos - 10 afnos 6 23% 1 50% 7 86% 14%
11 afios - 15 afos 2 8% 1 50% 3 67% 33%
+ de 16 afos 4 15% 0 0% 4 100% 0%
rotaL| 26 2 | s |

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afios. Son 14 personas trabajadoras que representan un 58% del total del personal.
De dicho total todas ellas son mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 14 mujeres, 6
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. Son valores que denotan, a priori, un grado
alto de rotaciéon. Seguramente concentrado en los puestos de trabajo de auxiliares.
Son puestos con remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, vy
con tareas mds arduas.

Por otro lado, tenemos 7 personas que llevan con nosofros mas de 10 afios, de las
cuales 5 son mujeres y 1 hombre.

Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar cémo no existe ningun
tipo de discriminacion en el frato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mas rotacion de mujeres, pero fambién es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 50% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 26 mujeres que componen
nuestra plantilla, 13 fienen ese nivel de estudios.

El otro gran blogque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 27% son mujeres, y el 50%
hombres. De las 26 mujeres que hay en plantilla, 7 han cursado estudios primarios
(27%); y de los 1 hombres en plantilla, 1 ha cursado esos mismos estudios (50%).

Resalta, también por su relevancia porcentual (50%) los hombres que tienen
educacion secundaria.

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacion e
insercion.
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N2 % Ne % % %
MUJERES | HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 7 26,92% 1 50,00% 87,50% 12,50%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 3 11,54% 1 50,00% 4 75,00% 25,00%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 13 50,00% 0 0,00% 13 100,00% 0,00%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 0 0,00% 0
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 1 3,85% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 2 7,69% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0

26 100% 2 100% 28
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemosindicado en el apartado “resumen de resultados” el 86% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
confratada en 2022, 23 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 22 mujeres y 2 hombres.

Por otro lado, tenemos 4 contratos a jornada parcial, correspondiendo todos 4 a
mujeres.

Jornada Completa
Indefinido % Eventual

% Indefinido % Eventual

MUJERES 22 92% 0 4 100% 0 26
HOMBRES 2 8% 0 0 0% 0 2
TOTAL 24 100% 0 4 100% 0 28

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 8%. Si hacemos la misma operacidon, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como todos los contratos de jorandal parcial sén hechos
a mujeres 100%.

Lo que nos pone de manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta
circunstancia estd relacionada con la reduccion de jornada que es una peticion, a
dia de hoy, que readlizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares
(hijos menores, personas vulnerables a su cargo, etc...).

Seleccién y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 se han readlizado 6 contrataciones, siendo todas ella a
mujeres. Parece pues, que la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de
equilibrarse.

N° % N° % TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0
EQUIPO TECNICO 1 3% 0% 1 0%
CUIDADORES 20 65% 3 100% 23 667% 13%
ATENCION INDIRECTA 10 32% 0% 10 0%
TOTAL 31 100% 3 100% 34
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Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atencion indirecta y atencion cuidados (auxiliares),
tanto que representan el 83% del total. Tal y como hemos comentado
anteriormente, ocupando las mujeres el 100% de las vacantes.

Asi como se realizé la contratacion de 1 mujer para cubrir el puesto vacante del
“equipo técnico”.

Liama la atencion el volumen elevado de contrataciéon a jornada completa y
contrato indefinido durante este ejercicio 2022, un total de 5. Se tratan de contratos
para cubrir las vacantes de los puestos de trabajo y como viene siendo la ténica
general, estos puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a), siguen siendo ocupados
bdsicamente por mujeres.

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
por encima del 83%. No se han contratado hombres.

N° % N° % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES w2t MUJERES HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 5 83% 5 100% 0%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 1 17% 1 100% 0%
TEMPORAL JORNADA COMPLETA 0 0% 0
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 0 0% 0
TOTAL 6 100% 0 6

Distribucion plantilla por categoria

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra casa familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio (el de
personas mayores -gent gran- para Catalunya).

N2 % N2
MUIJERES | MUJERES HOMBRES

%
HOMBRES

% %
MUJERES HOMBRES

TOTAL

DIRECCION 1 4% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 5 19% 0 0% 5 100% 0%

AUXILIARES AT. DIRECTA 15 58% 1 50% 16 94% 6%

ATENCION INDIRECTA 5 19% 1 50% 6 83% 17%
26 100% 2 100% 28
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Carqgos Directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 4 puestos, las mujeres ocupan 3,
lo que representa un 75% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

En nuestra casa familiar el puesto de direccidn lo ocupan en el 2022 una muijer.

Ne % N2 % TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

DIRECCION 1 100% 0 1 100% 0%
COORDINACION 0 0% 0 0
1 100% 0 1

Plantilla Equipos Técnicos vy atencion indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencion indirecta.

N2 N2 %

% %
MUJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES

MUJERES | HOMBRES

TOTAL

DUE
T.OCUPACIONAL
T.SOCIAL
PSICOLEG
FISIOTERAPEUTA
INT. SOCIAL
OTROS

[eNlellololioliolioelie]
U Ok Rk Rk Rk MOk
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Plantilla Atencidén Indirecta

Ne

MUJERES

LIMPIADOR/A 3

%

60%

N2

MUJERES HOMBRES

HOMBRES
0%

%

MUJERES

100%

HOMBRES

%

0%

COCINERO/A

40%

0%

100%

0%

CONDUCTOR/A

0%

0%

0%

100%

0%

100%

2

 CONDUCTOR/A | 0
MANTENIMIENTO/A 0

0

ADMINISTRACION

0%

O |—=|O| 0O O

0%

PERRUQUERA/O

0%

0%

CONSERGE

0%

0%

100%

100%

OO |0 0O L |ONN W

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, con la excepcion de las tareas vinculadas con el
mantenimiento y la conduccion, que claramente estdn dominadas por los hombres.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 22 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 8 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 36%. Alrespecto, hemos de tener presente que los
jobvenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.

Por otro lado, 14 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 64%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencidn el porcentaje tan
elevado de hombres sin responsabilidades familiares (7%); 92% mujeres.
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A % N TOTAL @ “
Ne DE HIJAS/O0S MUJERES HOMBRES MUIJERES | HOMBRES

Sin hijas/os 6 32% 2 67% 8 75% 25%

Menores 3 afios 1 5% 0% 1 100% 0%
Entre 3y 6 afios 0% 0% 0

Entre 7 y 15 afios 7 37% 1 33% 8 88% 13%

16 aflos o mas 3 16% 0% 3 100% 0%

Personas con discapacidad 2 11% 0% 2 100% 0%
Personas mayores 0% 0% 0
TOTAL 19 100% 3 100% 22



Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencion y cuidados
de sus familiares. De 1 medida adoptada y concedida, ha sido para una mujer, lo
que representa un 100% del total ...

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacién la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 17.072.-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 16.623.-€. La diferencia es de 448.-€ anuales, es decir,
de un 2,7%.

MEDIA SALARIAL

17.072,34

17.100,00
17.000,00
16.900,00
16.800,00 16.623,45
16.700,00
16.600,00
16.500,00
16.400,00
16.300,00

B MUJERES ®HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mads
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mdas a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 26.036.-£€. El puesto de direccion estd ocupado por una mujer, extremo este que
se da con bastante frecuencia en nuestra entidad. Esto mismo ocurre con el grupo
de los Equipos Técnicos, las mujeres perciben una media salarial/anual de 23.578-€,

191



En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
14.833.-€, frente a los 16.990.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual es de
2.156-€/afo. Estda diferencia viene producida por la confratacion de 2 mujeres que
no han percibido el sueldo anualizado, sinG Unicamente de unos meses. Es
importante destacar que esta diferencia NO refleja necesariomente una brecha
salarial por el mismo trabajo realizado, sino que las diferencias contractuales
impactan directamente en la media salarial bruta.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencidon Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 15.489.-€, frente a los 16.256.-€/afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui se sitUa en lo 767,13.-€/afio. Si bien, hay que poner de
manifiesto que esta escala la conforman categorias como las de limpieza, cocinag,
mantenimiento, conserjeria, etc...Asi, y por ejemplo, las tareas de mantenimiento,
en todas nuestras Casas Familiares, las vienen realizando hombres y sus salarios se
sitUan siempre, segun convenio, por encima de las tareas de limpieza (Véase el
Convenio de Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes convenios
que nos afectan como entidad).

MEDIANA
MUJERES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
LIMPIADOR/A 45.439,50 0,00 15.146,50 0,00
COCINERO/A 32.006,75 0,00 16.003,38 0,00
~ CONDUCTOR/A K] 0,00 0,00 0,00
MANTENIMIENTO/A 0,00 16.256,38 0,00 16.256,38
ADMINISTRACION 0,00 0,00 0,00 0,00
PERRUQUERA/O 0,00 0,00
CONSERGE 0,00 0,00

MEDIANA

MUJERES HOMBRES
DUE 25.199,97 | 0,00 | 25.199,97 = 0,00
T.OCUPACIONAL 0,00 0,00 0,00 0,00
T.SOCIAL 2170420 | 0,00 | 2170420 = 0,00

. e | 2616628 | 0,00 | 26.166,28 | 0,00
FISIOTERAPEUTA 2224512 | 0,00 | 2224512 0,00
INT. SOCIAL 2257482 | 0,00 | 2257482 0,00
OTROS 0,00 0,00 0,00 0,00
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Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas ofras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdin
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Rotacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado é contrataciones,
siendo todas ellas de mujeres. En porcentaje representa una contratacion femenina
del 100%, frente a una contratacion masculina del 0%. Parece pues, que la situacion,
desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse. Las contrataciones realizadas lo
han sido, mayoritariomente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares
(cuidadoras y atencién indirecta) (83%), donde existe una alta rotacion. El tfrabajo
de auxiliar es arduo y ademds no estd excesivamente bien retribuido. El sector social
estd reglado y se nutre bdsicamente de ayudas publicas que se ajustan
estrictamente a lo marcado en convenio. Las contrataciones obedecen no sdlo a
cubrir bajas por desvinculacion, sino que seguramente también tienen que ver con
el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos estdn ocupados
mayoritariamente por mujeres (100%) en nuestro centro. A nivel de grupo
aparentemente existiria un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en
esos puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente
feminizada, y el 79% de los puestos de trabajo de direccion y coordinacion estdn
ocupados por mujeres. Eso puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical,
aungue también se podria pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos
directivos) sino que deberiamos esforzarnos en equiliorar esas direcciones
mayoritariamente ocupadas por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que
se ha corregido durante el 2023, puesto que de las 3 plazas ofertadas de direccion,
2 han sido ocupadas por hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada
pOor una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por ofro lado, en los puestos de frabajo de atencidn indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.
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Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacién familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mads solicitfada después del permiso por maternidad, es la reduccion de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra entidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds la
atencioén a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentaciéon, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabagjo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccidon de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetfros de frabajo. Ademds, en el ano 2019
implantd un Programe de Prevenciéon de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.16. CASA POSADA HNO PEDRO. PUERTO DE LA CRUZ (TFE)

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 82% de la plantilla eran mujeres, frente al 12 % de hombres. El
personal total era de 11 personas, de las cuales 2 mujeres y 2 hombres.

Ne
MUJERES

Ne
HOMBRES

% %
MUJERES HOMBRES
82% 18%

TOTAL

11

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 35 afos, frente
a los 33 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la poca rotacién tanto masculina como femenina en los puestos de
trabajo de nuestros centros. Son perfiles que se contratan y van acumulando
antigledad.

N2

%

N2

%

%

%

MUJERES MUIJERES | HOMBRES HOMBRES ROIAE MUJERES HOMBRES
16 afos - 30 afos: 3 33% 0 0% 3 100% 0%
31 afios - 45 afios: 5 56% 2 100% 7 71% 29%
46 afios - 60 afos: 0 0% 0 0% 0
61 afios - 75 afos: 1 11% 0 0% 1 100% 0%

o NN 0 [

82%

18%

100%

Si vemos el grafico que adjuntamos, la presencia femenina y masculina se centra
en las franjas de mediana edad y adulta, en las franjas de edad que van de los 28
anos alos 45 anos. La presencia masculina solo estd presente en la franja de 31anos
a 45 anos.

Es decir, el grueso de la presencia femenina y masculina se situa en la horquilla de
edad que va de los 28 anos a los 61 anos. Siendo especialmente significativa la
presencia de las mujeres en la misma.
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Antigiedad de la plantilla por sexo

N2 % Ne % % %
MUJERES MUIJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

0 afios - 2 afos 0 0% 1 50% 1 0% 100%
3 afios - 5 afos 5 56% 0 0% 5 100% 0%
6 anos - 10 anos 2 22% 1 50% 3 67% 33%
11 afios - 15 afios 1 11% 0 0% 1 100% 0%

+ de 16 afios 1 11% 0 0% 1 100% 0%
TOTAL 9 2

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiedad entre los 3 a 10
anos. Son 8 personas trabajadoras que representan un 88% del total del personal.
De dicho total, 1 es hombre y 7 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 8 personas, 5
tienen una antigiedad entre 3 y 5 anos de las cuales, todas son mujeres.

Por ofro lado, tenemos 1 persona que lleva trabajando con nosotros en un rango
inferior a 2 afos, un hombre y 1 mujer en un rango superior a 16 afios.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como existe una mayoria
de trabajadoras mujeres con mayor antigledad en la empresa, no existiendo
ningun tipo de discriminacién sino la poca presencia de los hombres en este sector
de auxiliares contratadas.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 77% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 9 mujeres que componen
nuestra plantilla, 7 tienen ese nivel de estudios. No existe en plantilla ningun hombre
con este nivel de estudios.

El otro pequeno blogque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas
que han cursado estudios primarios completos, donde el 2 son mujeres, osea el
22.22% son mujeres y 1 hombre, lo que supone un 50% de la plantilla de hombres.

Resalta algo en la plantilla, que tiene que ver con los estudios los hombres los cuales
tienen menor nivel de estudios con respecto a los de las mujeres siendo sélo 1 el que
llega a tener estudios secundarios.

Puntualizar que de estos dos hombres en plantilla uno de ellos tiene un perfil laboral
que no requiere de mayor nivel de estudio.
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N2 MUJERES % HOMBRES N2 HOMBRES | % HOMBRES TOTAL

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 2 22,22% 1 50,00% 3
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 0 0,00% 1 50,00% 1
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 7 77,78% 0 0,00% 7
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 0 0,00% 0 0,00% 0
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0
9 100% 2 100% 11
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 100% de
nuestra plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total
plantilla confratada en 2022, 11 personas estan con confrato indefinido a jornada
completa, siendo 9 mujeres y 2 hombres.

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual %
MUJERES 9 82% 0 0 0 9
HOMBRES 2 18% 0 0 0 2
TOTAL 11 100% 0 0 0 11

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 2% sigue siendo muy superior el nimero de las mujeres siendo un 82 % frente
al nimero de hombres.

No se debe a una discriminacion de tipo de contratos entre hombres y mujeres, sino
que hay mas mujeres que hombres en plantilla, siendo un 100% de mujeres y un
100% de hombres con contratos indefinidos.

Seleccién y Contrataciones del ejercicio

Durante este ano 2022 solo se ha realizado1contratacion, siendo 1 hombre. Lo que
representa en porcentaje una confratacion masculina del 100%.

N° % N°
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES HOMBRES
DIRECCION 0% 0
EQUIPO TECNICO 0% 0
CUIDADORES 0% 0
ATENCION INDIRECTA 1 100% 1 0% 100%
TOTAL 0 0 1 100% 1
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Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
Uunicamente se ha ofertado el puesto de atencién y cuidados (auxiliares), tanto que
representan el 100% del total.

N° % N°
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 1 100% 1 0% 100%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 0% 0
TEMPORAL JORNADA COMPLETA 0% 0
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 0% 0
TOTAL 0 0 1 100% 1

Distribucidn plantilla por cateqgoria

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y
Atencion Indirecta (limpieza y mantenimiento...).

En nuestra casa familiar, evidentemente, tan sdlo nos aplica un convenio (XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con
discapacidad).

Ne

%

N¢e

MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

%

TOTAL

%
MUIJERES

%
HOMBRES

DIRECCION 0 0% 0 0% 0

EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0

AUXILIARES AT. DIRECTA 8 89% 1 50% 9 89% 11%

ATENCION INDIRECTA 1 11% 1 50% 2 50% 50%
9 100% 2 100% 11

Carqgos Directivos

La direccion de la Casa Familiar la tiene el superior de la Casa familiar no hay
técnicos.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacién, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Misidon, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

199



Plantilla Equipos Técnicos y Atencidn Indirecta

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencidén indirecta.

% %
MUJERES HOMBRES

Ne % Ne %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

TOTAL

DIRECCION 0 0% 0 0% 0

EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0

AUXILIARES AT. DIRECTA 8 89% 1 50% 9 89% 11%

ATENCION INDIRECTA 1 11% 1 50% 2 50% 50%
9 100% 2 100% 11

N2 % Ne %

% %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

SONAE MUJERES HOMBRES

LIMPIADOR/A 1 100% 0 0% 1 100% 0%
COCINERO/A 0 0% 0 0% 0
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0
MANTENIMIENTO/A 0 0% 1 100% 1 0% 100%
ADMINISTRACION 0 0% 0 0% 0
PERRUQUERA/O 0% 0% 0
CONSERGE 0% 0% 0
1 100% 1 100% 2

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia mayoritaria femenina.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
confratos.

Responsabilidades Familiares

De las 9 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 4 tienen hijas/os a
suU cargo, lo que representa un %. Al respecto, hemos de tener presente que los
jévenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.
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Por otro lado, 24 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 44%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencion el porcentaje tan
elevado de mujeres sin hijos (33%); 5% hombres. El 23% de nuestra plantilla son
mujeres con menos de 31 anos.

. % A % TOTAL @ @
N2 DE HIJAS/OS MUIJERES . HOMBRES . MUJERES HOMBRES

Sin hijas/os 6 66.8% 0% 6 100% 0%
Menores 3 afios 1 11.01% 1 50% 2 50% 50%
Entre 3y 6 afios 0% 0% 0
Entre 7 y 15 aios 2 22.22% 1 50% 3 28% 50%

16 aifos o mas 0% 0% 0
Personas con discapacidad 0% 0% 0
Personas mayores 0% 0% 0
TOTAL 9 100% 2 100% 11

Conciliacion Familiar

Durante el ejercicio 2022 se ha dado una solicitud sobre este derecho laboral.

Hubo una peticion de reduccion de la jornada laboral, por parte de una
trabajadora con categoria auxiliar. Que supone un 11.1 % del total de trabajadoras
mujeres sin que haya habido ninguna peticion por parte de hombre trabajador de
ninguna de las categorics.

Ne % Ne % TOTAL % %
MUIJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES MUJERES HOMBRES

Maternidad 0% 0
Paternidad 0% 0
Reduccidn de jornada 1 11.1% 1
Excedencia por cuidado hijos 0% 0
Excedencia voluntaria 0% 0

TOTAL 1 11.1% 0 1

Media salarial vy brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 16.276,47-€, mientras que la de
los hombres estd en la cifra de 15.879,57-€. La diferencia es de 396.9-€ anuales, es
decir, de un 1,21%.
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MEDIA SALARIAL

16.300,00
16.200,00

16.100,00

16.000,00 15.879,57

15.900,00
15.800,00
15.700,00

15.600,00
MUIJERES HOMBRES

®m MUJERES m HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informaciéon mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de trabajo y asi obtener una informacion mucho mds
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mas a nivel
autonémico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las

En el grupo de Aukxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual los
16.276.47-€, frente a los 15.879,57-€. que reciben los hombres. La diferencia anual es
positiva en favor de las mujeres por importe de 396.9-€.-€/afo. La diferencia es tan
poco significativa que podemos atrevernos a afirmar que existe la paridad en este
escalafon.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencion Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 16.707,09-€, frente a los 14.379,72 afio que perciben los
hombres. La diferencia aqui ya pasa a ser mds relevante, puesto que se situa en los
2.327,37.-€/afno. Si bien, hay que poner de manifiesto que esta escala la conforman
categorias como las de limpieza y mantenimiento, por ejemplo, las tareas de
mantenimiento, en todas nuestras Casas Familiares, las vienen realizando hombres y
sus salarios se situan siempre, segin convenio, por encima de las tareas de limpieza
(Véase el Convenio de Discapacidad y el de Dependencia que son los dos grandes
convenios que nos afectan como entidad). Ademads en este centfro hay cocinero y
este salario de atencion indirecta también hace subir la media salarial que cobran
los hombres con respecto a las mujeres.
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Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas ofras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdin
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Distribucion de la plantilla por categorias: A nivel de grupo aparentemente existiria
un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en esos puestos de
atenciéon directa o indirecta (al no haber equipo técnico)

Por otro lado, en los puestos de frabajo de atencidon indirecta se hace visible el
equilibrio, aunque hay un puesto que ocupado mayoritariomente por hombre
(conductores, mantenimiento...), mientras que otros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres, en nuestro caso en el 2022 sélo fue planteada
por una auxiliar, por lo que sigue siendo mayoritaria la peticion femenina y de
atencion directa. La medida mas solicitada es la reduccion de jornada. Cuando el
permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por cuidado o reduccion
de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres para cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de las ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds, la
atencién a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etfc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetfros de frabajo. Ademds, en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
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la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.17. CASA FAMILIAR SAN VICENTE DE PAUL. ZARAGOZA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 88% de la plantilla eran mujeres, frente al 12 % de hombres. El
personal total era de 17 personas, de las cuales 15 eran mujeres y 2 hombres.

Ne Ne % %

TOTAL

MUIJERES HOMBRES
15 2 17

MUJERES HOMBRES
88% 12%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 36 afos, frente
a los 34 afos de los hombres. Las edades de ambos géneros estan bastante
cercanas, mostrando una similitud en la distribucion dentro de nuestra organizacion.

- -

88%

12%
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100%

Ne % Ne % A % %
MUIJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES MUJERES HOMBRES
16 afos - 30 afios: 4 27% 1 50% 5 80% 20%
31 afios - 45 afios: 9 60% 0 0% 9 100% 0%
46 afos - 60 afios: 2 13% 1 50% 3 67% 33%
61 afos - 75 afos: 0 0% 0 0% 0 0%! 0%




Los que vemos en los grdficos que adjuntamos, es que la presencia femenina se
centra bdsicamente en las franjas de edad que van de los 31 anos a los 45 anos,
mientras que la de los hombres estd repartida en la de los 16 anos a los 30 anos y de
los 46 anos a los 60 anos.

Antigiedad de la plantilla por sexo

MUJERES MUJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
0 afios - 2 afios 7 47% 1 50% 8 88% 13%
3 afios - 5 afios 1 7% 0 0% 1 100% 0%
6 afos - 10 afnos 4 27% 0 0% 4 100% 0%
11 afios - 15 afos 1 7% 0 0% 1 100% 0%
+ de 16 afos 2 13% 1 50% 3 67% 33%
TOTAL 15 2

Una gran parte de la plantilla de la entidad fiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afos. Son 9 personas tfrabajadoras que representan un 52% del total del personal.
De dicho total, 1 hombre y 8 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 17 personas, 7
tienen una antigiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 7 son mujeres y Thombre. Son
valores que denotan, a priori, un grado alto de rotacion. Seguramente concentrado
en los puestos de trabajo de auxiliares. Son puestos con remuneraciones inferiores,
si las comparamos con ofros grupos, y con tareas mdas arduas.

Por otro lado, tenemos 4 personas que llevan con nosofros mas de 10 afios, de las
cuales 3 son mujeres y 1 hombre.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar cdmo no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mas rotacion de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.
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Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 73% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado superior. Es decir, de las 15 mujeres que componen
nuestra plantilla, 11 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 2 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 1 tienen estudios de grado superior, es decir un
50% de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios de grado medio, donde el 20% son mujeres, y el 50% hombres.
De las 15 mujeres que hay en plantilla, 3 han cursado estudios de grado medio (20%);
y de los 2 hombres en plantilla, 1 ha cursado esos mismos estudios (50%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formacién e
insercion.
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N2 % Ne %

MUJERES | HOMBRES | HOMBRES HOMBRES TOTAL
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 1 6,67% 0 0,00% 1 5,88%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 3 20,00% 1 50,00% 4 23,53%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 11 73,33% 1 50,00% 12 70,59%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
15 100% 2 100% 17 100%
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Tipo de contrato por sexo

MUJERES

88%

50%

100%

100%

HOMBRES

13%

[N

50%

o

0%

0%

TOTAL

100%

100%

100%

100%

Como ya hemosindicado en el apartado “resumen de resultados” el 47% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contratada en 2022, 7 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 7 mujeres y 1hombre.

De los 2 contratos eventuales a jornada completa, 1 1o son con mujeres y el ofro lo
son con hombres.

Por otfro lado, tenemos 7 contratos a jornada parcial, correspondiendo 6 a mujeres
y 1 hombre.

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 20%. Si hacemos la misma operacion, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial observamos como no hay ningin hombre que tenga un contrato de
jornada parcial.

Esto pone de manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta
circunstancia estd relacionada con la reduccion de jornada que es una peticion, a
dia de hoy, que readlizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares
(hijos menores, personas vulnerables a su cargo, etc...).

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 20.991-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 20.185.-€. La diferencia es de 805,22.-€ anuales, es decir,
de un 3,99%.
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MEDIA SALARIAL

20.991,20

21.000,00

20.185,98

20.500,00

20.000,00

19.500,00

®m MUJERES mHOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacion mdas horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacion mucho mas
transversal, atendiendo al género vy salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 28.827,39-£€. El puesto de direccidon estd ocupado por una mujer, extremo este
qgue se da con bastante frecuencia en nuestra entidad.

En cambio, en el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media
salarial/anual de 20.531.-€, frente a los 18.061.-€ que reciben los hombres. En este
caso, la diferencia es negativa porimporte de 2.470.-€/afio y a favor de las mujeres.
Estd diferencia se debe a que en la categoria de los hombres contamos Unicamente
con 1 hombre que tiene una antigledad de apenas 1 ano, frente a 10 mujeres, que
de las cuales hay 2 de ellas que tienen una antigledad bastante elevada, hecho
que prova una importante subidad en el promedio de la media salarial de las
mujeres.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
19.127.-€, frente alos 22.310.-€ que reciben los hombres. La diferencia en este caso
es de 3.182.-€/afio. Estd diferencia se debe a que en la categoria de las mujeres hay
una empleada que estd a media jornada, mientras que en la categoria de los
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homlbres no hay ninguno, hecho que provoca una disminucién en el promedio de
la media salarial de las mujeres.

Selecciodn y Contrataciones del ejercicio

Tal y como hemos expuesto antes en el apartado comuin de este Plan, nuestro sistema de
contratacioén se basa en un proceso de seleccién por competencias.

Durante este ano 2022 se han realizado 5 contrataciones, siendo 4 de mujeres y 1
hombre. En porcentaje representa una contratacion femenina del 80%, frente a una
contratacidn masculina del 20%. Parece pues, que la situacion, desde ese punto de
vista, estd lejos de equilibrarse.

MUJERES

HOMBRES

NO

TOTAL

4
1 20%
5

100%

%

NO

%

%

%

MUJERES | MUJERES HOMBRES | HOMBRES UL MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0 0% 0%
EQUIPO TECNICO 4 100% 1 100% 5 40% 20%
CUIDADORES 0% 0% 0 0% 0%
ATENCION INDIRECTA 0% 0% 0 0% 0%
TOTAL 4 100% 1 100% 5

Si analizamos qué puestos de frabajo se han ofertado, podemos comprobar como
todos los puestos han sido de “equipo técnico”, 100% del total. Ocupando Ias
mujeres el 80% de vacantes en esa categoria, frente al 20% los hombres.

Como se puede observar en el siguiente grafico, las contfrataciones a jornada
parcial (60%) estan por encima de las confrataciones a jornada completa (40%).
lgualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado, por
encima del 80%, mientras que los hombres representan un 20%.
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Distribucidn de la plantilla por categorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccidén, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sdlo nos aplica un convenio, el XV
convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad

N2 % Ne % TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUIJERES  HOMBRES

DIRECCION 1 7% 0 0% 1 100% 0%
EQUIPO TECNICO 13 87% 1 50% 14 93% 7%
AUXILIARES AT. DIRECTA 1 7% 1 50% 2 50% 50%
ATENCION INDIRECTA 0 0% 0 0% 0

15 100% 2 100% 17

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mdas cargos directivos. De un puesto, las mujeres ocupan este puesto,
lo que representa un 100% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacién, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

N2 % Ne % % %

MUJERES MUIJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0 0% 1 100% 0%
COORDINACION 0 0% 100% 0%
0 3
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Plantilla de Equipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos la plantilla

de equipos técnicos de la Casa Familiar.

Ne

%

o @ TOTAL @ -
MUIJERES % MUIJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
DUE 0% 0 0% 0 0% 0%
T.OCUPACIONAL 0 0% 0 0% 0 0% 0%
T.SOCIAL 0 0% 0 0% 0 0% 0%
PSICOLEG 0 0% 0 0% 0 0% 0%
FISIOTERAPEUTA 0 0% 0 0% 0 0% 0%
INT. SOCIAL 13 100% 1 50% 14 93% 7%
OTROS 0 0% 1 50% 1 0% 100%
13 100% 2 100% 15

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de

contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 10 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 8 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 80%. Alrespecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.

Por ofro lado, 2 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 20%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, vemos que las responsabilidades

familiares estan repartidas proporcionalmente entre hombre y mujeres.

N2 DE HIJAS/OS

Sin hijas/os

Ne
MUIJERES

88%

Ne
HOMBRES

50%

TOTAL

%
MUIJERES
88%

%
HOMBRES
13%

Menores 3 afios

0%

0%

0%

0%

Entre 3y 6 afios

0%

0%

0%

0%

Entre 7 y 15 afos

13%

50%

50%

50%

16 afios o0 mas

0%

0%

0%

0%

Personas con discapacidad

0%

0%

0%

0%

Personas mayores

0%

0%

0%

0%

TOTAL

100%

100%
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Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencidon y cuidados
de sus familiares. De 1 medida adoptada y concedida, 1 han sido para mujeres, lo
que representa un 100% del total.

% %
MUJERES HOMBRES
Maternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Paternidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Reduccion de jornada 1 33% 0 0% 1 100% 0%
Excedencia por cuidado hijos 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Excedencia voluntaria 0 67% 0 0% 0 100% 0%
TOTAL 1 100% 0 0% 1

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas otras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdn
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familiar San Lorenzo de Huesca, le queda aun frabajo para equilibrar
los porcentajes de trabajadores por sexo, el 87% de la plantilla eran mujeres, frente
al 13% de hombres. El personal total era de 100 personas, de las cuales 87 eran
mujeres y 13 hombres.

Rotacion de la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 47 contrataciones,
siendo 41 de mujeres y 6 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 87%, frente a una contratacion masculina del 13%. Parece pues, que
la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse, aungue se estdn
tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas lo han sido,
mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (75%).
donde existe una alta rotacién. El trabajo de auxiliar es arduo y ademds no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculacion, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.
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Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estdn ocupados por mujeres (100. A nivel de grupo aparentemente existiria
un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en esos puestos, si bien ha
de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente feminizada, y el 79% de
los puestos de trabajo de direccidn y coordinacion estdn ocupados por mujeres. Eso
puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical, aunque también se podria
pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos directivos) sino que
deberiamos esforzarnos en equilibrar esas direcciones mayoritariamente ocupadas
por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que se ha corregido durante el
2023, puesto que de las 3 plazas ofertadas de direccion, 2 han sido ocupadas por
hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada por una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estan ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacién familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de mujeres, frente al 18% de hombres). La
medida mads solicitfada después del permiso por maternidad, es la reduccion de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccioén de jornada) esta medida es mas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Nuestra Casa Familiar no es una excepcion en este caso, de las doce medidas de
conciliacion familiar solicitadas, las 11 han sido por mujeres, el 92%.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucidon de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademads la
atencién a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satfisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacién, medicacion, fisioterapia, etfc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.
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Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 60 personas que han participado en formaciones en 2022, el 90% eran mujeres

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comision creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

3.18. CASA HOGAR SAN MIGUEL. SAN MIGUEL DE ABONA

Distribucién de la plantilla

En el 2022, la composicion de la plantilla de la Casa Hogar San Miguel era de 63
personas de las cuales 51 eran mujeres (81%) y 12 hombres (19%).

Ne 2 %
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

51 12 63 81% 19%

En la distribucion de la plantilla por género, podemos apreciar una mayor presencia
de mujeres frente al nUmero de hombres.

Tras analizar las causas de esta circunstancia se destaca la recepcion de un mayor
numero de curriculums vitae de mujeres, independientemente del puesto a ocupar,
haciéndose mds presente esta diferencia en los puestos de atencion directa, grupo
mayoritario en la Casa Hogar San Miguel.
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Asimismo, en larecepciéon de alumnado de prdcticas también se aprecia esa mayor
presencia de mujeres en el alumnado, pasando a ser posteriormente personal
laboral de la Casa en algunos casos.

Edad de la plantilla por sexo

La edad media tanto de mujeres como de hombres es de 43 afios.

N¢e

%

N¢e

%

%

%

-

81%

19%

100%

MUIJERES MUJERES | HOMBRES A HOMBRES OTAE MUJERES | HOMBRES
16 afos - 30 afios: 4 8% 1 8% 5 80% 20%
31 afios - 45 afios: 24 47% 5 42% 29 83% 17%
46 afios - 60 afios: 21 41% 6 50% 27 78% 22%
61 afios - 75 aos: 2 4% 0 0% 2 100% 0%

Las 2 personas que tienen mds de 61 anos son mujeres. Por otro lado, de las 29
personas que tienen una franja de edad entre los 31 anos y los 45 anos, hay mayor
presencia femenina (24) frente al niUmero de hombres (5). Es decir, el 42% de la
plantilla de los hombres estan en esta franja de edad, porcentaje que aumenta
ligeramente en las mujeres en el mismo rango de edad, superando al resto de

grupos de edad.

Antiguedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUJERES MUIJERES HOMBRES HOMBRES | TOTAL | MUJERES HOMBRES
0 afos - 2 afios 25 49% 5 42% 30 83% 17%
3 afios - 5 afos 5 10% 2 17% 7 71% 29%
6 afios - 10 afios 10 20% 4 33% 14 71% 29%
11 afos - 15 afios 6 12% 0 0% 100% 0%
+ de 16 afos 10% 1 8% 6 83% 17%
TOTAL| 51 12 M

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiiedad inferior, o igual, a
2 afos. Son 30 personas trabajadoras que representan un 48% del total del personal.
De dicho total, 5 son hombres y 25 son mujeres. Son valores que denotan, a priori, un
grado alto de rotacion.
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Por otro lado, tenemos 12 personas que llevan con nosotros mas de 10 afnos, de las
cuales 11 son mujeresy 1 hombre.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como hay mayor rotacion
en el caso de las mujeres que al mismo tiempo, conforman el grupo mayoritario del
personal laboral.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 39,22% de las mujeres de nuestra plantilla
tiene un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 51 mujeres que componen
nuestra plantilla, 20 tienen ese nivel de estudios. Por ofro lado, de los 12 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, 6 tienen estudios de grado medio, es decir un 50%
de los hombres.

Resalta, también por su relevancia en volumen (23 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacién secundaria. De los cuales 19, son mujeres (37,25%); y 4 son
hombres (33,33%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos frabajando en nuestra
entidad un total de 4 mujeres Unicamente (100%).

Cabe destacar que las mayores diferencias porcentuales entre hombre y mujeres se
observan en los niveles de grado medio y educacion secundaria obligatoria,
superando la cifra de mujeres con respecto a la de hombres.
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NIVEL DE ESTUDIOS

%

%

%

MUJERES MUJERES | HOMBRES HOMBRES TOTAL MUJERES | HOMBRES

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 2 3,92% 1 8,33% 3 66,67% 33,33%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 1 1,96% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 19 37,25% 4 33,33% 23 82,61% 17,39%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 1,96% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 2 3,92% 0 0,00% 2 100,00% 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL | 20 39,22% 6 50,00% 26 76,92% 23,08%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 1 1,96% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 4 7,84% 0 0,00% 4 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 1 1,96% 1 8,33% 2 50,00% 50,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%

51 100% 12 100% 63

51 12
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 56% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
contratada en 2022, 35 personas estdn con contrato indefinido a jornada completa,
siendo 28 mujeres y 7 hombres.

De los 19 contratos eventuales a jornada completa, 15 son mujeres y 4 hombres.

Por otro lado, tenemos 9 contratos a jornada parcial, correspondiendo 4 a mujeres
con contrato indefinido, 4 mujeres con contrato eventual y 1 hombre con contrato
eventual.

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual %
MUJERES 28 80% 15 79% 4 100% 4 80% 51
HOMBRES 7 20% 4 21% 0 0% 1 20% 12
TOTAL 35 100% 19 100% 100% 5 100% 63
Jornada %
Complerta

MUJERES 43 80% 89% 51

HOMBRES 11 20% 11% 12

TOTAL 54 100% 100% 63

Si comparamos los contratos de los hombres que estadn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa el 20%, frente al 80% de las mujeres. La
diferencia aumenta ligeramente en los contratos a jornada parcial donde las
mujeres representan el 89% y los hombres el 11%.

Seleccién y Contrataciones del ejercicio

Tal y como hemos expuesto en la parte comiUn de este Plan, nuestro sistema de
contratacién se basa en un proceso de seleccién por competencias.

Durante este ano 2022 se han realizado 25 contrataciones, siendo 21 de mujeres y 4
de hombres. En porcentaje representa una confratacion femenina del 84%, frente a
una contratacion masculina del 16%. Las confrataciones realizadas han sido
mayoritariamente para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares.
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MUJERES
HOMBRES
TOTAL

4 16%
100%

[\ % N° % TOTAL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES | HOMBRES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0 0% 0 0% 0,00% 0,00%
EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0,00% 0,00%
CUIDADORES 14 67% 4 100% 18 78% 22%
ATENCION INDIRECTA 7 33% 0 0% 7 100% 0%
TOTAL 21 100% 4 100% 25

Si analizamos qué puestos de frabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de auxiliares de atencién directa, tanto que representan
el 72% del total. Ocupando las mujeres el 78% de vacantes en esa categoria, frente
al 22% los hombres.

Destaca el 100% de los contratos de atencion indirecta que han sido Unicamente
mujeres.

Destaca el volumen de contratacion temporal durante este ejercicio 2022, siendo
un total de 25. Se frata de contratos eventuales para cubrir bajas por IT, asi como
para cubrir vacaciones. La contratacion eventual de mujeres supone el 79% y de
hombres un 21%.

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, las mujeres representan el 100%.

N° ‘ % ‘ N° % oL % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA 6 29% 0 0% 6 100% 0%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 0 0% 0 0% 0 0,00% 0%
TEMPORAL JORNADA COMPLETA 12 57% 3 75% 15 80% 20%
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 3 14% 1 25% 4 75% 25%
TOTAL 21 100% 4 100% 25
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Distribucién plantilla por cateqgoria

La Casa Hogar San Miguel aplica un Convenio a nivel estatal. Se han diferenciado
las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de
AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, lavanderia, mantenimiento, ...).

Ne

%

MUJERES MUJERES HOMBRES

Ne

HOMBRES

%

%

MUJERES HOMBRES

%

DIRECCION 1 2% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 5 10% 1 8% 6 83% 17%

AUXILIARES AT. DIRECTA 29 57% 10 83% 39 74% 26%

ATENCION INDIRECTA 16 31% 1 8% 17 94% 6%
51 100% 12 100% 63

Cargos directivos

En nuestra Casa hay un Unico puesto de Direccion, siendo ocupado por una muijer.

Ne

%

MUJERES MUIJERES

100%

N¢e
HOMBRES

%
HOMBR

TOTAL
ES

%

%

MUJERES  HOMBRES

100,00%

0%

100%

Plantilla EqQuipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregaciéon a continuacion detallamos dos de las
grandes categorias en que hemos distribuido la plantilla, asi la plantilla de equipos
técnicos y atencion indirecta.

Ne
MUIJERES

%
MUIJERES

HOMBRES

Ne

%
HOMBRES

TOTAL

%

MUJERES HOMBRES

%

DUE 1 20% 0 0% 1 100% 0%
T.OCUPACIONAL 1 20% 0 0% 1 100% 0%
T.SOCIAL 2 40% 0 0% 2 100% 0%
PSICOLEG 1 20% 0 0% 1 100% 0%
FISIOTERAPEUTA 0 0% 1 100% 1 0% 100%
INT. SOCIAL 0 0% 0 0% 0
OTROS 0 0% 0 0% 0

5 100% 1 100% 6
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Como puede apreciarse, a nivel de equipo técnico, la presencia de mujeres es
mayoritaria.

Plantilla Atencion Indirecta

= % o % TOTAL ’
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

LIMPIADOR/A
COCINERO/A
CONDUCTOR/A
MANTENIMIENTO/A
ADMINISTRACION
PEUQUERA/O
CONSERJE

- |0 |© |o|o|o o |-

lgualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcion de las tareas vinculadas con el mantenimiento,
departamento en el que sélo hay 1 hombre.

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
confratos.

Conciliacion Familiar

A simple vista se ve como las mujeres son las que asumen la atenciéon y cuidados de
sus familiares. De las 2 medidas adoptadas (reduccion de jornada y excedencia) y
concedidas han sido para mujeres.

MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

Maternidad 0% 0% 0 0% 0%

Paternidad 0% 0% 0 0% 0%

Reduccién de jornada 1 50% 0% 1 100% 0%

Excedencia por cuidado hijos 0% 0% 0 0% 0%

Excedencia voluntaria 1 50% 0% 1 100% 0%
TOTAL 2 100% 0 0% 2
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Media salarial v brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 16.830,76 €, y la de los hombres
estd en la cifra de 17.042,46 €. La diferencia es de 211,7 € anuales, es decir, de un
1,25%.

‘ IMPORTE ANUAL

MUJERES 16.830,76
HOMBRES 17.042,46

MEDIA SALARIAL

17.042,46

17.050,00
17.000,00
16.950,00

16.900,00 16.830,76

16.850,00
16.800,00
16.750,00
16.700,00

B MUJERES = HOMBRES

Para tener una informacién mds transversal, hemos diferenciado cuatro grupos de
trabajo, atendiendo al género y salario percibido. Asi hemos distinguido las
siguientes categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y
Atencion Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Se observa como la Directora cobran una media salarial/anual de 34.123,10€. En el
grupo de Equipo Técnico las mujeres perciben una media salarial/anual de
22.042,75€, frente a los 25.639,40€ que reciben los hombres. En este caso, la
diferencia es de 3.596,65/afo a favor de los hombres. Lo que representa un 46% las
mujeres y un 58% los hombres.

En el grupo de Auxiliares de atencién directa, las mujeres vienen percibiendo un
salario medio/anual de 15.915,48€, frente a los 16.498,77€ que reciben los hombres.
La diferencia anual vuelve a ser a favor de los hombres por importe de 583,29€/afo.
Sin embargo se da el mismo caso visto anteriormente con el grupo de direccion, ya
que si nos fijlamos en los porcentajes, el 50,9% representa a los hombres frente al
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49,1% que representa a las mujeres. La diferencia es tan poco significativa que
podemos afirmar que existe la paridad en esta categoria.

Por Ultimo, en la grupo de Atencién Indirecta la media salarial que reciben las
mujeres estd en 15.780,19€, frente a los 13.882,33€ que perciben los hombres. La
diferencia es de 1.897,86€ a favor de las mujeres.

En general no se aprecian diferencias significativas a nivel salarial en este grupo, una
vez analizado con detalle.

Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas ofras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdin
dirigidos principalmente por mujeres.

Rotacion de la planfilla: Durante este ano 2022 se han realizado 25 contrataciones,
siendo 21 de mujeres y 5 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 84%, frente a una contratacion masculina del 16%.

Parece pues, que la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse.
Las contrataciones realizadas han sido, mayoritariamente, para sustituciones de
puestos de frabajo de auxiliares de atencién directa, grupo mayoritario que ha
requerido mayor nUmero de sustituciones (vacaciones, bajas, excedencias, ...).

Distribucion de la plantilla por categorias: El cargo directivo estd ocupado por 1
mujer.

En el grupo de atencién directa se observa una mayoria de mujeres, algo similar
sucede en el grupo de atencién indirecta (cocinag, limpieza, lavanderiaq, ...), donde
se hace visible que hay mayor nUmero de mujeres a excepcion del puesto de
mantenimiento, que es ocupado por 1 hombre.

Conciliacion familiar: Las medidas de conciliacion familiar han sido solicitadas sélo
por mujeres (reduccidon de jornada y excedencia).

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra enfidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad, se caracteriza por
ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademds, la atencidon a los residentes se
concentra en horas punta muy concretas, y que tienen que ver con la satisfaccion
de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene, alimentaciéon, medicacion,
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fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se generan las denominadas
“horas valle” donde la carga de trabajo se reduce. Cuando las adaptaciones que
se proponen coinciden con esas “horas valle” la organizacion no puede aceptarlas
puesto que supondria, una grave distorsion en el funcionamiento del centro. De ahi
que la medida mas solicitada y concedida sea la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: La Casa Hogar San Miguel mantiene un compromiso con
la igualdad, teniendo previsto formacion Hay que formar y sensibilizar a nuestro
personal sobre los femas relacionados con la perspectiva de género vy la igualdad
de oportunidades para mujeres y hombres.

Afrontar el acoso sexual: La Casa Hogar San Miguel con un protocolo de prevencion
del acoso laboral, sexual o por razén de sexo. Ademads, en el ano 2019 implantd un
Programa de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred la Comision
de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de acuerdo
con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan de
lgualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para abordad la perspectiva de género
ha de tener impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demas
organos de gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia
sobre nuestra organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de
igualdad.

3.19. CASA VIRGEN DE LA ENCARNACION. SEGOVIA

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 90% de la plantilla eran mujeres, frente al 10 % de hombres. El
personal total era de 29 personas, de las cuales 26 eran mujeres y 3 hombres.

Ne Ne % %
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
26 3 29 90% 10%

TOTAL

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 47 afos, frente
a los 30 afios de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacién tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.
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Ne % Ne % o % %
MUJERES MUJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES
16 afos - 30 afios: 3 12% 1 33% 4 75% 25%
31 anos - 45 anos: [§) 23% 2 67% 8 75% 25%
46 anos - 60 anos: 13 50% 0 0% 13 100% 0%
61 afnos - 75 anos: 4 15% 0 0% 4 100% 0%

oo BN - B o |

Si vemos el grdfico que adjuntamos, se puede observar como la presencia
masculina se ve centra Unicamente en las franjas de edad que van de los 16 anos
alos 45 anos. En el resto de franjas solo hay presencia femenina.

Es decir, el grueso de la presencia femenina se situan la horquilla de edad que va
de los 46 anos a los 60 anos, mientras que la de los hombres en la de los 31 anos a

los 45 anos (en porcentaje).

Antigliedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES TOTAL MUIJERES | HOMBRES
0 afos - 2 afos 13 50% 2 67% 15 87% 13%
3 afios - 5 afios 5 19% 1 33% 6 83% 17%
6 afos - 10 afos 4 15% 0 0% 4 100% 0%
11 afios - 15 afios 3 12% 0 0% 3 100% 0%
+ de 16 afios 1 4% 0 0% 1 100% 0%
TOTAL| 26 3 “

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiiedad inferior, o igual, a
5 afios. Son 21 personas trabajadoras que representan un 72% del total del personal.
De dicho total, 3 son hombres y 18 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 21 personas, 13
tienen una antigtiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 13 son mujeres y 2 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de frabajo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con ofros grupos, y con tareas mas
arduas.
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Si se analizan los datos y los grdficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
que es cierto que hay mucha mdas rotacion de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 58% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 26 mujeres que componen
nuestra plantilla, 15 tienen ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 3 hombres que
forman parte de nuestra plantilla, todos ellos han cursado estudios de grado medio,
es decir un 100% de los hombres.

El resto de mujeres de la plantilla, un 19% tienes estudios primarios y un 11% esdudios
de educacién secundaria.

Consideramos que el hecho de que la formacion de los hombres sea algo superior
a la formacion que tienen las mujeres, es debido a la edad de la plantilla, ya que
como hemos comentado anteriormente los hombres que componen nuestra
plantilla, sobn mucho mds jovenes, por lo que seguramente han tenido mads
opurtunidades educativas que las mujeres de edades superiores.
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% N2 %

MUIJERES MUJERES | HOMBRES HOMBRES TOTAL

12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 5 19,23% 0 0,00% 5 17,24%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 3 11,54% 0 0,00% 3 10,34%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 1 3,85% 0 0,00% 1 3,45%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 15 57,69% 3 100,00% 18 62,07%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 2 7,69% 0 0,00% 2 6,90%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

26 100% 3 100% 29 100%
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Tipo de contrato por sexo

Jornada Completa

Indefinido % Eventual % Indefinido % Eventual %
MUJERES 10 91% 7 100% 5 100% 4 67% 26
HOMBRES 1 9% 0 0% 0 0% 2 33% 3
TOTAL 11 100% 7 100% 5 100% 6 100% 29

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 38% de nuestra
plantilla tiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total plantilla
confratada en 2022, 11 personas estan con confrato indefinido a jornada completa,
siendo 10 mujeres y 1 hombres.

De los 7 contratos eventuales a jornada completa, todos sén contratos hechos a
mujeres.

Por otro lado, tenemos 11 contratos a jornada parcial, correspondiendo 9 a mujeres
y 2 a hombres.

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 6%. Si hacemos la misma operacidon, pero con respecto a los contratos a
tiempo parcial ese porcentaje se situa en un 18%.

Media salarial v brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 8.191,84-€, mientras que la de los
hombres estd en la cifra de 7.573,33.-€. La diferencia es de 396,90.-€ anuales, es
decir, de un 8,17%.

MEDIA SALARIAL

8.191,84

8.200,00
8.000,00
7.800,00 7.573,33

7.600,00

7.400,00
7.200,00

B MUJERES ® HOMBRES
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Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de tfrabajo y asi obtener una informacion mucho mas
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccioén, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobran una media salarial/anual
de 26.743,68.-€,. El puesto de direccion estd ocupado por una mujer, extremo este
que se da con bastante frecuencia en nuestra entidad.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
8.310,15.-€, frente alos 17.561,44.-€ que reciben los hombres. En este grupo, hay que
destacar que hay una importante diferencia, que puede aftribuirse a varias razones:
la duracion de los contratos laborales de las mujeres, es decir la rotaciéon producida
en este puesto de trabajo (contratos de muy pocos meses) asi como la parcialidad
(jornada reducida) de los mismos en el caso de las mujeres.

Es importante destacar que esta diferencia NO refleja necesariamente una brecha
salarial por el mismo frabagjo realizado, sino que las diferencias contfractuales
impactan directamente en la media salarial bruta.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencién Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 5.920,19.-€, frente a los 2.579,28-€/afio que perciben los
hombres. En esta categoria los hombres contratados tienen una parcialidad de la
jornada, por lo que al igual que en el grupo anterior, estd diferencia no se puede
atribuir a una brecha sino a las diferencias contractuales.

MEDIANA
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
17.451,70 0,00 8.725,85 0,00
23.092,45 | 5.158,55 | 3.848,74 | 2.579,28
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
12.737,52 0,00 12.737,52 0,00
0,00 0,00
0,00 0,00
40.544,15 | 5.158,55
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Seleccion v Contrataciones del ejercicio

Tal y como hemos comentado en la parte comiUn de este Plan, nuestro sistema de
contratacioén se basa en un proceso de seleccidn por competencias.

Durante este ano 2023 se han realizado 14 contrataciones, siendo 12 de mujeres y 2
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 86%, frente a
una contratacion masculina del 14%. Parece pues, que la situacion, desde ese

punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

NO
MUJERES

%

%

MUJERES MUJERES HOMBRES
DIRECCION 0 0% 0 0% 0 0% 0%
EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CUIDADORES 7 58% 0 0% 7 58% 0%
ATENCION INDIRECTA 5 42% 2 100% 7 42% 100%
TOTAL 12 100% 2 100% 14

Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atenciéon y cuidados (auxiliares) y atenciéon inderecta
(limpieza, mantenimento, ...), tanto que representan el 100% del total de las
contrataciones. Ocupando las mujeres el 100% de vacantes en la catergoria de
cuidadores, y en la categoria de atencidn indirecta, el 71% frente al 29% los
hombres.

Liama la atencién el volumen elevado de contratacién temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 13. Se tfrata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 85% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contrataciéon a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, se ha confratado Unicamente a una mujer.

Distribucion de la plantilla por categorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mdas a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).
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En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sélo nos aplica un convenio, el XV
convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad

Ne % N2
MUJERES MUJERES| HOMBRES

%
HOMBRES

% %
MUJERES HOMBRES

DIRECCION 1 4% 0 0% 1 100% 0%

EQUIPO TECNICO 0 0% 0 0% 0 0% 0%

AUXILIARES AT. DIRECTA 16 62% 1 33% 17 94% 6%

ATENCION INDIRECTA 9 35% 2 67% 11 82% 18%
26 100% 3 100% 29

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizaciéon ocupan, con respecto a
los hombres, mdas cargos directivos. De un total de 2 puestos, las mujeres ocupan los
2, lo que representa un 100% del total.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la entidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacién, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

Plantilla de Atencién Indirecta

lgualmente en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcidn de las tareas vinculadas con el mantenimiento
y algunos hombres en limpieza.

MUJERES | HOMBRES HOMBRES EOIAE MUJERES HOMBRES

N¢
MUIJERES

% | Ne % % %

LIMPIADOR/A 2 22% 0 0% 2 100% 0%
COCINERO/A 6 67% 2 100% 8 75% 25%
CONDUCTOR/A 0 0% 0 0% 0 0% 0%
MANTENIMIENTO/A 0 0% 0 0% 0 0% 0%
ADMINISTRACION 1 11% 0 0% 1 100% 0%
PERRUQUERA/O 0 0% 0 0% 0 0% 0%
CONSERGE 0 0% 0 0% 0 0% 0%
9 100% 2 100% 11
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Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de
contratos.

Responsabilidades Familiares

De las 15 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 5 no tienen hijas/os
a su cargo, lo que representa un 33%. Al respecto, hemos de tener presente que los
jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus progenitores.
Todo ello en este ano 2022.

Por otro lado, 10 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), lo que representa casi un 66%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencion que los hombres no
tienen responsabilidades familiares.

Ne DE HIJAS/OS MUJERES HOMBRES
Sin hijas/os 3 23% 2 100% 5 60% 40%
Menores 3 afos 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Entre 3y 6 afios 2 15% 0 0% 2 100% 0%
Entre 7 y 15 afios 6 46% 0 0% 6 100% 0%
16 afos o mas 2 15% 0 0% 2 100% 0%
Personas con discapacidad 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Personas mayores 0 0% 0 0% 0 0% 0%

TOTAL 13 100% 2 100% 15

Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencion y cuidados
de sus familiares. La Unicamente medida adoptada y concedida (la materinidad),
ha sido para una mujer, lo que representa un 100% del total, frente al 0% de hombres.

% %
OIAS MUIJERES HOMBRES

Maternidad 1 100% 0 0% 1 100% 0%
Paternidad 0 0% 0 100% 0 0% 100%
Reduccidn de jornada 0 0% 0% 0 0% 0%
Excedencia por cuidado hijos 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Excedencia voluntaria 0 0% 0 0% 0 0% 0%
TOTAL 1 100% 0 100% 1
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Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas ofras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdin
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familiar San Lorenzo de Huesca, le queda aun trabajo para equilibrar
los porcentajes de trabajadores por sexo, el 87% de la plantilla eran mujeres, frente
al 13% de hombres. El personal total era de 100 personas, de las cuales 87 eran
mujeres y 13 hombres.

Rotacion de |la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 47 contrataciones,
siendo 41 de mujeres y 6 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 87%, frente a una contratacion masculina del 13%. Parece pues, que
la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse, aunque se estdn
tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas o han sido,
mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (75%).
donde existe una alta rotacién. El trabajo de auxiliar es arduo y ademds no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculaciéon, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estan ocupados por mujeres (100. A nivel de grupo aparentemente existiria
un ligero desequilibro en favor de la presencia femenina en esos puestos, si bien ha
de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente feminizada, y el 79% de
los puestos de trabajo de direccidon y coordinacion estdn ocupados por mujeres. Eso
puede llevarnos a pensar que existe una brecha vertical, aunque también se podria
pensar que el factor a corregir no es este (el de los cargos directivos) sino que
deberiamos esforzarnos en equilibrar esas direcciones mayoritariamente ocupadas
por mujeres. Esa tendencia, podemos anunciar, que se ha corregido durante el
2023, puesto que de las 3 plazas ofertadas de direccidon, 2 han sido ocupadas por
hombres, mientras que la plaza restante ha sido ocupada por una muijer.

Ademds un factor relevante en la ocupacion de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
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(conductores, mantenimiento,...), mientras que otfros puestos, como los de limpieza,
estdn ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacion familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres (82 % de muijeres, frente al 18% de hombres). La
medida mds solicitada después del permiso por maternidad, es la reduccidén de
jornada. Cuando el permiso comporta una reduccion del salario (excedencia por
cuidado o reduccion de jornada) esta medida es mdas solicitada por las mujeres
para cuidar o atender.

Nuestra Casa Familiar no es una excepcion en este caso, de las doce medidas de
conciliacion familiar solicitadas, las 11 han sido por mujeres, el 92%.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra entidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininferrumpido los 365 dias del ano. Ademads la
atencion a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacion, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de trabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centfro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 60 personas que han participado en formaciones en 2022, el 90% eran mujeres

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de trabajo. Ademds en el ano 2019
implantd un Programe de Prevencion de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislacion vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidn creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demds érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.
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3.20. CASA SAN FRANCISCO DE ASIS. TORRELODONES

Distribucion de la plantilla

A 31/12/2022, el 74% de la plantilla eran mujeres, frente al 27 % de hombres. El
personal total era de 101 personas, de las cuales 74 eran mujeres y 27 hombres. Estos
datos son de plantilla media, para si poder facilitar los datos completos que tienen
que ver con la brecha salarial y el registro retributivo. No es la plantilla activa a 31/12.

Ne Ne TOTAL % %

MUJERES HOMBRES
74 27 101

MUJERES
73%

HOMBRES
27%

Edad de la plantilla por sexo

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 46 afios, al
igual que la de los hombres, 40 afios. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacién tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
la plantilla es mas joven. Cada vez mds nuestros jdovenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

As @ o “ TOTAL 4
MUJERES MUIJERES | HOMBRES A HOMBRES % MUJERES HOMBRES
16 afios - 30 afos: 0 0% 4 33% 4 0% 100%
31 afios - 45 afos: 7 44% 2 17% 9 78% 22%
46 afios - 60 afos: 9 56% 5 42% 14 64% 36%
61 afos - 75 afos: 0 0% 1 8% 1 0% 100%
rora | 100% [P 100%

Si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina e, igualmente, la
masculina se cenfra Unicamente en las franjas de mediana edad y adulta, en las
franjas de edad que van de los 46 anos a los 60 anos.

Es decir, el grueso de la presencia femenina se sitUa en la horquilla de edad que va
de los 46 anos a los 60 anos, al igual que la de los hombres. Es curioso que en este
aspecto exista igualdad o coincidencia. No parece que se deba a ninguna cuestion
concreta que tenga que ver con el género.
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Antigiedad de la plantilla por sexo

Ne % Ne % % %
MUJERES MUJERES | HOMBRES HOMBRES MUJERES HOMBRES

0 afios - 2 afios 17 23% 8 30% 25 68% 32%

3 afios - 5 afios 25 34% 9 33% 34 74% 26%

6 afos - 10 afos 9 12% 4 15% 13 69% 31%

11 afos - 15 afios 15 20% 2 7% 17 88% 12%

+ de 16 afos 8 11% 4 15% 12 67% 33%
TOTAL 74 27

Una gran parte de la plantilla de la entidad tiene una antigiedad inferior, o igual, a
5 afios. Son 14 personas trabajadoras que representan un 33% del total del personal.
De dicho total, 9 son hombres y 25 mujeres.

Si profundizamos en este dato podemos comprobar como de esas 74 personas, 17
tienen una antigtiedad inferior a 2 anos. De los cuales, 17 son mujeres y 8 son
hombres. Son valores que denotan, a priori, un grado alto de rotaciéon. Seguramente
concentrado en los puestos de trabagjo de auxiliares. Son puestos con
remuneraciones inferiores, si las comparamos con otros grupos, y con tareas mas
arduas.

Por ofro lado, fenemos 23 personas que llevan con nosotros mas de 10 afnos, de las
cuales 23 son mujeres y 6 son hombres.

Si se analizan los datos y los graficos podemos comprobar como no existe ningun
tipo de discriminacion en el trato a mujeres u hombres, desde este punto de vista. Si
gue es cierto que hay mucha mds rotacidon de mujeres, pero también es verdad que
hay muchos menos hombres contratados.

Personal por sexo v nivel de estudios

Segun los datos con que contamos, el 4,35% de las mujeres de nuestra plantilla tiene
un nivel de estudios de grado medio. Es decir, de las 23 mujeres que componen
nuestra plantilla, tan sélo 1 tiene ese nivel de estudios. Por otro lado, de los 9 hombres
que forman parte de nuestra plantilla, también solo 1 tiene estudios de grado medio,
es decirun 11% de los hombres.

El otro gran bloque, desde el punto de vista porcentual, seria el de las personas que
han cursado estudios primarios completos, donde el 48% son mujeres, y el 44%
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hombres. De las 23 mujeres que hay en plantilla, 11 han cursado estudios primarios
(48%); y de los 9 hombres en plantilla, 4 han cursado esos mismos estudios (44%).

Resalta, también por su relevancia en volumen (6 personas), la plantilla que tiene
estudios de educacion secundaria. De los cuales 4, son mujeres (17%); y 2 son
hombres (22%).

Con ensenanza universitaria de primer ciclo tendriamos frabajando en nuestra
entidad un total de 4 personas, siendo todas ellas mujeres (17%).

También consideramos que vale la pena poner en valor como no hay grandes
diferencias porcentuales, cuando los datos por niveles de estudios se comparan
dentro del mismo género. Es decir, existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres
que tienen estudios de grado medio, o en ciclos o programas para la formaciéon e
insercion.
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%

|

%

J TOTAL

%

%

' MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES ~ MUJERES HOMBRES
12 ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS 33 44,59% 9 33,33% 42 78,57% 21,43%
21 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA 5,41% 3 11,11% 7 57,14% 42,86%
31 PROGRAMAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
33 ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL 23 31,08% 12 44,44% 35 65,71% 34,29%
41 ENSENANZAS PARA LA FORMACION E INSERCION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 8 10,81% 2 7,41% 10 80,00% 20,00%
52 TITULOS PROPIOS DE LAS UNIVERSIDADES Y O 0 0,00% 1 3,70% 1 0,00% 0,00%
54 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICLO 3 4,05% 0 0,00% 3 100,00% 0,00%
55 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO 2 2,70% 0 0,00% 2 0,00% 0,00%
56 ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION PR 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
59 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 1 1,35% 0 0,00% 1 0,00% 0,00%
61 DOCTORADO UNIVERSITARIO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
74 100% 27 100% 101
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Tipo de contrato por sexo

Como ya hemos indicado en el apartado “resumen de resultados” el 100% de
nuestra plantilla fiene contrato indefinido a jornada completa. Es decir, de la total
plantilla confratada en 2022, 69 personas estan con confrato indefinido a jornada
completa, siendo 50 mujeres y 19 hombres.

De los 26 contratos eventuales a jornada completa, 19 lo son con mujeresy 7 lo son
con hombres.

Por ofro lado, tenemos é contratos a jornada parcial, correspondiendo 5 a mujeres
y 1T a hombres.

MUJERES 50 72% 19 73% 4 80% 1 100% 74
HOMBRES 19 28% 7 27% 1 20% 0 0% 27
TOTAL 69 100% 26 100% 5 100% 1 100% 101

Si comparamos los contratos de los hombres que estdn a jornada completa y
obtenemos el porcentaje que representa frente al género femenino obtenemos una
cifra del 95%.

Se pero pone de manifiesto que contratamos mas mujeres a jornada parcial. Esta
circunstancia estd relacionada con la reduccion de jornada que es una peticiéon, a
dia de hoy, que readlizan mayoritariamente las mujeres para atender a familiares
(hijos menores, personas vulnerables a su cargo, etfc...).

Media salarial y brecha

Como puede apreciarse en los datos que detallamos a continuacion la media
salarial anual de las mujeres se situa en torno a los 18.963,24.-€, mientras que la de
los hombres estd en la cifra de 19.151,97.-€. La diferencia es de 188,73.-€ anuales, es
decir, de un 0,49%.
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MEDIA SALARIAL

18.983,24€
19.500,00 €
19.000,00 €
18.500,00 €
18.000,00 €
17.500,00 €
17.000,00 €
16.500,00 €

19.151,97 €

B MUJERES ®HOMBRES

Nos ha parecido conveniente, para tener una informacién mds horizontal, crear
cuatro grandes grupos de frabajo y asi obtener una informacion mucho mas
transversal, atendiendo al género y salario percibido. Como grupo empresarial se
nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos diferentes, a nivel estatal, y 3 mds a nivel
autondmico. Por ello se hace muy dificil el andlisis atendiendo a los grupos
profesionales de los distintos convenios. Asi hemos distinguido y creado las siguientes
categorias: Direccion, Equipo Técnico, Auxiliares (cuidadoras/es de AD) y Atencién
Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).

Dicho esto, observamos como nuestras Directoras cobra una media salarial/anual
de 37.768,69.-€ y los Directores cobra una media de 34.876,26. Esto es debido a los
complementos de antigbedad al llevar mds tiempo la Directora.

En el grupo de los Equipos Técnicos las mujeres perciben una media salarial/anual
de 24.404,70.-€, frente a los 25.481,20.-€. En este caso, la diferencia estd justificada
por los complementos de anfigledad.

En el grupo de Auxiliares las mujeres vienen cobrando un salario medio/anual de
16.174,36.-€, frente a los 17.432,01.-€ que reciben los hombres. La diferencia anual
vuelve a ser positiva en favor de las mujeres por importe de 181,81.-€/afio. La
diferencia es algo significativa y tendria su explicaciéon en los contratos a tiempo
parcial de algun trabajadora/muijer.

Por Ultimo, en la categoria/grupo de Atencidon Indirecta la media salarial que
reciben las mujeres estd en 16.174,36.-€, frente a los 17.432,01 .-€, esto es debido a
gue los hombres de atencidén indirecta que ocupan categoria de oficial de segunda
por trabajos de mantenimiento.
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LIMPIADOR/A
COCINERO/A
CONDUCTOR/A

MANTENIMIENTO/A

ADMINISTRACION
PERRUQUERA/O
CONSERGE

MEDIANA

HOMBRES

MUJERES HOMBRES MUIJERES
137.545,82 | 14.000,00 | 15.282,87 | 14.000,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 70.179,68 0,00 17.544,92
56.546,51 | 72.708,42 | 18.848,84 | 18.177,11
0,00 0,00
0,00 0,00
137.545,82 84.179,68
MEDIANA
ombre 0
47.169,25 | 23.368,79 | 23.584,63 | 23.368,79
68.982,23 0,00 22.994,08 0,00
0,00 27.454,26 0,00 27.454,26
133.953,83 | 25.620,54 | 26.790,77 | 25.620,54
42.751,08 0,00 21.375,54 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
292.856,39 76.443,59

Selecciodn y Contrataciones del ejercicio

Tal y como hemos expuesto antes en la parte comUn de este Plan, nuestro sistema de

contratacioén se basa en un proceso de seleccién por competencias.

Durante este ano 2022 se han realizado 27 contrataciones, siendo 20 de mujeresy 7
de hombres. En porcentaje representa una contratacion femenina del 74%, frente a
una contratacion masculina del 26%. Parece pues, que la situacidon, desde ese

punto de vista, estd lejos de equilibrarse.

NO

%

NO

%

%

%

MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES el MUJERES | HOMBRES
DIRECCION 0% 0% 0 0% 0%
EQUIPO TECNICO 3 15% 1 14% 4 30% 25%
CUIDADORES 13 65% 2 29% 15 65% 13%
ATENCION INDIRECTA 4 20% 4 57% 8 50% 50%
TOTAL 20 100% 7 100% 27
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Si analizamos qué puestos de trabajo se han ofertado, podemos comprobar como
la gran mayoria han sido de atencién y cuidados (auxiliares), fanto que representan
el 100% del total. Ocupando las mujeres el 65% de vacantes en esa categoria, frente
al 29% los hombres. Parece pues, y a priori, que se estd haciendo un esfuerzo en la
contratacion de esta categoria para revertir la feminizacion histérica. Son puestos
ocupados habitualmente por mujeres. Parece que hay un cambio de tendencia.

Por otro lado tenemos un porcentaje del 100% en la contfratacion de mujeres para
cubrir los puestos vacantes del “equipo técnico”. Las vacantes han sido cubiertas
sélo por mujeres (2). Cuando hemos ofertado puestos vacantes de atencién
indirecta, los mismos siguen siendo cubiertos por mujeres, elevando el porcentaje al
100%.

Sélo en los puestos de atencién directa parece que se rompe esa tendencia
claramente feminizada, aunque sigue siendo liderada por el género femenino
(67%). De los 2 puestos de equipos técnicos ofertados, en lo que va de ano, 2 han
sido asignados a hombres (100%).

Llama la atencidn el volumen elevado de contrataciéon temporal durante este
ejercicio 2022, un total de 8. Se frata de contratos eventuales para cubrir bajas por
IT, asi como para cubrir vacaciones. Como viene siendo la ténica general, la
contratacion eventual de mujeres supone el 80% de ese total. La explicacion sigue
estando vinculada a la categoria. Se estdn cubriendo las bajas del personal que
ocupa los puestos de trabajo de auxiliar (cuidador/a).

En la contratacion a jornada completa y con contrato indefinido, durante este
ejercicio, igualmente las mujeres siguen representando un porcentaje muy elevado,
tanto como el 100%, mientras que los hombres no han optado a esos puestos.

N° % N° % — % %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES = HOMBRES
INDEFINIDO JORNADA COMPLETA | 2 10% 1 14% 3 67% 33%
INDEFINIDO JORNADA PARCIAL 1 5% 1 14% 2 50% 50%
TEMPORAL JORNADA COMPLETA | 16 80% 5 71% 21 76% 24%
TEMPORAL JORNADA PARCIAL 1 5% 0 0% 1 100% 0%
| TOTAL| 20 100% 7 100% 27

Distribucion de la plantilla por categorias

Como grupo empresarial Cruz Blanca se nos aplican hasta 3 Convenios Colectivos
diferentes, a nivel estatal, y 3 mdas a nivel autondmico. Por ello se hace muy dificil el
andlisis atendiendo a los grupos profesionales de los distintos convenios. Asi hemos
distinguido y creado las siguientes categorias: Direccién, Equipo Técnico, Auxiliares
(cuidadoras/es de AD) y Atencién Indirecta (limpieza, cocina, mantenimiento,...).
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En nuestra Casa Familiar, evidentemente, tan sdlo nos aplica un convenio, el XV
convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con

discapacidad.

N2
MUIJERES

%

Ne

MUJERES HOMBRES HOMBRES

MUIJERES

%
HOMBRES

DIRECCION 1 1% 1 4% 2 50% 50%

EQUIPO TECNICO 12 16% 3 11% 15 80% 20%

AUXILIARES AT. DIRECTA 49 66% 14 52% 63 78% 22%

ATENCION INDIRECTA 12 16% 9 33% 21 57% 43%
74 100% 27 100% 101

Cargos directivos

En nUmeros absolutos las mujeres en nuestra organizacién ocupan, con respecto a
los hombres, mds cargos directivos. De un total de 4 puestos, las mujeres ocupan 2,
lo que representa un 50% del fotal. Esto en términos generales. Con respecto a
nuestro centro, el puesto de direccidon lo ocupa una directora, que cuenta con un
equipo técnico (feminizado) y multidisciplinar.

Cuando hablamos de érganos de gobierno, como es obvio, no nos referimos al
Consejo General de la enfidad, ocupado Unicamente por religiosos. Nos referimos
a las Comisiones que dependen del Consejo: Mesa de Coordinacion, Equipo de
Gestion, Comision de Gestion de Centros-Mision, Comision de Unidad de
Cumplimiento Normativo, Departamento de Calidad y Departamento de RRHH.

N2
MUIJERES

%

Ne

MUJERES HOMBRES HOMBRES

%

TOTAL

%

MUIJERES

%

DIRECCION 50% 1 50% 2 50% 50%
COORDINACION 50% 1 50% 2 50% 50%
100% 2 100% 4
Ne MUJERES Ne HOMBRES

= COORDINACION

= DIRECCION

= TOTAL

= DIRECCION

B
-

= COORDINACION

= TOTAL

HOMBRES




Plantilla de Equipos Técnicos

Para poder valorar el sesgo, o la segregacion a continuacion detallamos la plantilla
de equipos técnicos de la Casa Familiar. Se puede observar como claramente el
100% del equipo técnico que conforma la Casa Familiar estd formado por mujeres.

% %
MUJERES HOMBRES

Ne Ne %
MUJERES % MUJERES HOMBRES HOMBRES

TOTAL

DUE 2 17% 1 33% 3 67% 33%
T.OCUPACIONAL 3 25% 0 0% 3 100% 0%
T.SOCIAL 0 0% 1 33% 1 0% 100%
PSICOLEG 5 42% 1 33% 6 83% 17%
FISIOTERAPEUTA 2 17% 0 0% 2 100% 0%
INT. SOCIAL 0 0% 0 0% 0 0% 0%
OTROS 0 0% 0 0% 0 0% 0%
12 100% 3 100% 15

Plantilla de Atencién Indirecta

Igualmente, en este grupo de trabajo, las categorias siguen estando marcadas por
la presencia femenina, a excepcidn de las tareas vinculadas con el mantenimiento
y algunos hombres en limpieza.

N¢e

LIMPIADOR/A 9

%

N¢

%

%

%

COCINERO/A

CONDUCTOR/A

MANTENIMIENTO/A

ADMINISTRACION

PERRUQUERA/O

CONSERGE

MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
75% 1 11% 10 90% 10%
0 0% 0 0% 0 0% 0%
0 0% 0 0% 0 0% 0%
0 0% 4 44% 4 0% 100%
3 25% 4 44% 7 43% 57%
0% 0% 0 0% 0%
0% 0% 0 0% 0%
12 100% 100% 21

Condiciones de trabajo

Nos remitimos a lo comentado en los apartados de brecha salarial y tipos de

contratos.
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Responsabilidades Familiares

De las 82 personas trabajadoras con responsabilidades familiares, 46 no tienen
hijas/os a su cargo, lo que representa un 56%. Al respecto, hemos de tener presente
que los jovenes mayores de 25 anos ya no los consideramos a cargo de sus
progenitores. Todo ello en este ano 2022.

Por ofro lado, 82 personas de la plantilla tienen a su cargo menores de 16 anos, o
personas con discapacidad o vulnerables (mayores), Io que representa casi un 75%
del total personal con responsabilidades familiares.

Haciendo un andlisis por grupos y género, llama la atencion el porcentaje tan
elevado de hombres sin responsabilidades familiares (54%); 57% mujeres.

Ne Ne % %
MUJERES % HOMBRE % TOTAL MUJERE HOMBRE

Ne DE HIJAS/OS ) )
Sin hijas/os 32 57% 14 54% 46 70% 30%
Menores 3 afios 2 4% 2 8% 4 50% 50%
Entre 3y 6 afios 2 4% 2 8% 4 50% 50%
Entre 7 y 15 afios 9 16% 3 12% 12 75% 25%
16 aiflos o mas 8 14% 5 19% 13 62% 38%
Personas con discapacidad 2 4% 0% 2 100% 0%
Personas mayores 1 2% 0% 1 100% 0%

TOTAL 56 100% 26 100% 82

Conciliacion Familiar

A simple vista ya se ve como las mujeres son las que asumen la atencion y cuidados
de sus familiares. Sin embargo, de las 3 medidas adoptadas y concedidas, 1 han
sido para mujeres, 1o que representa un 33% del total,

Por otro lado, la medida conciliadora que mds solicitan las mujeres es la reduccién
de jornada (50%), y en nuestro caso, igualmente los hombres solicitan la reduccion
de jornada resultando un 100%.

N2 % N2 %
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES OIAE
Maternidad 1 17% 0% 1
Paternidad 0% 0% 0
Reduccion de jornada 3 50% 1 100% 4
Excedencia por cuidado hijos 2 33% 0% 2
Excedencia voluntaria 0% 0% 0
TOTAL 6 100% 1 100% 7
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Conclusiones

Feminizacion de la plantilla: Como se ha podido comprobar nuestra entidad es una
organizacion feminizada, al igual que muchas ofras entidades del tercer sector. A
pesar de ello entendemos que hemos roto, desde hace algunos anos, el techo de
cristal de los puestos de alta direccidon en manos de hombres. Nuestros centros estdin
dirigidos principalmente por mujeres, y ademds estas ocupan altos cargos de
responsabilidad en los érganos de gobierno. Siempre con la salvedad del Consejo
General, ocupado como es obvio, tan sélo por religiosos.

Nuestra Casa Familias San Francisco de Asis, le queda aun trabajo para equilibrar los
porcentajes de trabajadores por sexo, el 72% de la plantilla eran mujeres, frente al
28% de hombres. El personal total era de 101 personas, de las cuales 74 eran mujeres
y 27 hombres.

Rotacion de |la plantilla: Durante este ano 2022 se han realizado 27 contrataciones,
siendo 20 de mujeres y 7 de hombres. En porcentaje representa una contratacion
femenina del 87%, frente a una contratacion masculina del 13%. Parece pues, que
la situacion, desde ese punto de vista, estd lejos de equilibrarse, aunque se estdn
tomando medidas para tratar de ello. Las contrataciones realizadas o han sido,
mayoritariamente, para sustituciones de puestos de trabajo de auxiliares (75%).
donde existe una alta rotacién. El trabajo de auxiliar es arduo y ademds no estd
excesivamente bien retribuido. El sector social estd reglado y se nutre bdsicamente
de ayudas publicas que se ajustan estrictamente a lo marcado en convenio. Las
contrataciones obedecen no sélo a cubrir bajas por desvinculaciéon, sino que
seguramente también tienen que ver con el absentismo.

Distribucion de la plantilla por categorias: Los cargos directivos en nuestra Casa
Familiar estan equiliorados siendo ocupados 50% por mujeres y 50% por hombres. En
el resto de cargos existe un desequilibro en favor de la presencia femenina en esos
puestos, si bien ha de tenerse en cuenta que nuestra entidad estd altamente
feminizada.

Ademds, un factor relevante en la ocupacién de los cargos directivos (participacion
en comisiones) es que el 20%, aproximadamente, se ofrece por promocion
voluntaria, y eso favorece la ocupacion masculina, puesto que las mujeres por
cuestiones de conciliacion familiar, optan por renunciar a los mismos.

Por otro lado, en los puestos de trabajo de atencién indirecta se hace visible la
brecha horizontal, puesto que hay puestos ocupados mayoritariamente por hombre
(conductores, mantenimiento,...), mientras que otros puestos, como los de limpieza,
estan ocupados bdsicamente por mujeres.

Conciliacion familiar: La mayoria de las medidas de conciliacién familiar en Cruz
Blanca son solicitadas por mujeres. La medida mds solicitada después del permiso
por maternidad, es la reduccion de jornada. Cuando el permiso comporta una
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reduccion del salario (excedencia por cuidado o reduccién de jornada) esta
medida es mds solicitada por las mujeres para cuidar o atender.

Adaptar la jornada de trabajo en servicios como los prestados por nuestra entidad
es hartamente dificil y complicado, y con poco margen, puesto que distorsiona, en
la mayoria de ocasiones, la distribucion de la jornada laboral de los centros
residenciales. El servicio residencial a personas con discapacidad o personas de la
tercera edad, se caracteriza por ser ininterrumpido los 365 dias del ano. Ademas, la
atenciéon a los residentes se concentra en horas punta muy concretas, y que tienen
que ver con la satisfaccion de sus necesidades bdsicas (levantarse, aseo o higiene,
alimentacion, medicacion, fisioterapia, etc..). Es cierto, pero, que durante el dia se
generan las denominadas “horas valle” donde la carga de frabajo se reduce.
Cuando las adaptaciones que se proponen coinciden con esas “horas valle” la
organizacion no puede aceptarlas puesto que supondria, una grave distorsion en el
funcionamiento del centro. De ahi que la medida mds solicitada y concedida sea
la reduccion de jornada.

Formacion e informacion: Hay que formar y sensibilizar a nuestro personal sobre los
temas relacionados con la perspectiva de género. Asi se logrard hacer efectivo el
Plan de Igualdad y los valores que en el mismo se recogen.

De las 60 personas que han participado en formaciones en 2022, el 90% eran mujeres

Afrontar el acoso sexual: Nuestra entidad cuenta con varios protocolos de
prevencion del acoso en nuestros cetros de frabajo. Ademds, en el ano 2019
implanté un Programe de Prevenciéon de Riesgos Penales (Compliance Penal) y cred
la Comision de Unidad de Cumplimiento Normativo, que vela por su efectividad de
acuerdo con la legislaciéon vigente. A pesar de ello consideramos que con el Plan
de Igualdad es preciso elaborar un Protocolo ad hoc sobre esta materia.

Comision de igualdad: la Comisidon creada para tratar temas de género ha de tener
impacto en nuestra entidad. Ha de ser considerada por los demdas érganos de
gobierno como un elemento con poder decisorio y con ascendencia sobre nuestra
organizacion para hacer posible y efectiva nuestra politica y plan de igualdad.

4.RESULTADQOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Infroduccion

A continuacioén, plasmamos un resumen de las auditorias de las Casas que vienen
obligadas a presentarla. Las auditorias completas se adjuntan como documento
anexo al Plan.

Para nuestra organizacién, Cruz Blanca, ademds de primar el bienestar de todas las
personas destinatarias a las que ofrece y presta sus servicios, es fundamental tener
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una plantilla comprometida y satisfecha no solo con el trabajo que realiza, sino
también, es necesario que las personas frabajadoras que integran el personal de
CRUZ BLANCA, se sientan respetadas y alineadas con los propios principios €ticos
que rigen la entidad y que son parte de su esencia. Entre ellos, la de fomentar el
principio de igualdad de frato y oportunidades entre todas las companeras y los
companeros. Con el fin que CRUZ BLANCA esté plenamente armonizada con la
normativa en materia de igualdad, conforme a la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres se elabora dicho informe
acorde al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva.

Objetivo

El principio de transparencia retrioutiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las
debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempenado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se
perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse
objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean adecuados y necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicard a fravés de:

e Los registros retributivos,
e La auditoria retributiva,

e Elsistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificaciéon profesional
contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion
e El derecho de informacién de las personas trabajadoras.

Un trabajo tendrd igual valor que ofro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la
relacion laboral, fantfo en afencion a lo establecido en la ley o en el convenio
colectivo como en atencién al contenido efectivo de la actividad desempenada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con
cudlificaciones regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.
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c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas que puedan
servir para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la
experiencia o la formacidén no reglada, siempre que tenga conexion con el
desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados
con el desempeno aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempeno de la actividad.

A tales efectos, podrdn ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con
cardcter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los
movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las
personas, la polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencidon a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacion, en la medida en que
satisfagan las exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el
apartado siguiente en relacion con el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma,
incluyendo la formacion necesaria.

La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en
cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna
se invisibilice o se infravalore.

La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los
factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucion
y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de
género.

La auditoria retributiva o auditoria salarial tiene la finalidad de obtener la
informacién necesaria para comprobar si el sistema refributivo existente en la
empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Se trata,
por tanto, de una revision de los salarios por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabagjo, en relacidén con todo trabajo de igual valor, para
detectar un posible caso de brecha salarial en la empresa.

Segun el INE la brecha salarial en nuestro pais se situa en 21,9 puntos.
Cdlculo utilizado para la determinacion de la brecha salarial en la empresa:

Brecha salarial= (salario hombre-salario mujer) /salario hombre*100
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e Brechas salariales sin ajustar. Miden la diferencia porcentual bruta en salario
medio entre hombres y mujeres, independientemente de las diferencias
existentes entre ambos colectivos en sus caracteristicas socioecondmicas y
del puesto de trabagjo.

e Brechas salariales ajustadas. Miden la diferencia salarial media entre hombres
y mujeres teniendo en cuenta tanto las diferencias socioecondmicas de los
empleados (nivel educativo, edad, etc.) como las del puesto de tfrabajo (tipo
de conftrato, el fipo de jornada, sector, etc.).

Periodo de andlisis

Se analiza el periodo comprendido entre 1 de enero de 2022 y 31 de diciembre de
2022.

A continuacion, se exponen los resultados de las auditorias retributivas de las Casas
que viene obligadas a realizarla.

Proceso y metodologia para la elaboracion de las auditorias
retributivas de Cruz Blanca

Para la realizacion de las Auditorias Retributivas se ha realizado el siguiente
proceso:

En la fase de recogida de informacién se han utilizado los datos obtenidos de:

Diagndstico de igualdad

Informacion del registro retributivo.

Politica salarial.

Convenios colectivos.

Clasificacion profesional de la empresa.
Distribucidn por responsabilidades de la plantilla.

Toda la informacidn facilitada ha servido para configurar la situacion de partida,
en cuanto a perfil de las personas que trabajan en la empresa.
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La valoracion de puestos de trabajo ha estado orientada a identificar puestos de
igual valor. Para ello se ha analizado cada puesto de trabajo segun los siguientes
factores:

Conocimientos y aptitudes

Responsabilidad
Esfuerzo

Condiciones de trabajo

De esta forma se han podido establecer qué puestos de trabajo,
independientemente de dedicarse a tareas de diferente naturaleza dentro de la
organizaciéon, aportan el mismo valor.

Determinados los puestos de igual valor, a partir del salario efectivamente cobrado
se ha contabilizado:
Salario base.

Cada complemento salarial.

Cada complemento extrasalarial.

Y se ha procedido a la equiparacién de salarios, para hacerlos comparables, es
decir, se han anualizado aquellas retribuciones que no han coincidido con el ano
completo, calculando lo que la persona hubiese cobrado si hubiese estado
contfratada todo el ano y se han normalizado en los casos en la persona trabajadora
no tenia contrato a jornada completa, realizando la proyeccion de la retribucion
percibida en el caso de haber disfrutado de jornada completa.

La informacidn obtenida se ha tratado, calculando de cada concepto de andlisis
(salario base, complementos salariales y extrasalariales) el promedio salarial, la
mediana y la brecha salarial.

En un sentido amplio, el promedio salarial nos indica el término medio en el que se
encuentra una situacion.

A la hora de analizar el promedio hay que tener en cuenta que en su cdlculo se
toman en consideracion los valores extremos, porlo que, si hay personas que cobran
mucho mds que la mayoria de la plantilla, nos puede dar un promedio superior a lo
que percibe la plantilla y viceversa, si hay personas con ingresos muy inferiores a la
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tonica general nos puede dar un resultado de salario que estd por debajo del salario
habitual del personal de la empresa.

En todo caso, para evitar problemas como el que acabamos de mencionar se
recurre a completar con ofro andlisis, la mediana que, es el valor que se ubica en el
punfo medio.

Asi, la mediana siempre estard al centfro, obviando los valores extremos que nos
pueden desvirtuar la media obtenida.

La mediana, junto con la media es un estadistico muy ilustrativo de una distribucion.
Al conftrario que la media que puede estar desplazada hacia unlado o a ofro, segun
la distribucion, la mediana siempre se situa en el centro de esta.

La brecha salarial de género se define como la diferencia entre el salario medio
percibido por hombres y mujeres al desempenar su actividad laboral.

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media menos que un
hombre. Para que esta medicidon sea vdlida se deben comparar los sueldos entre
hombres y mujeres que desempenen un trabajo de igual valor, en el mismo sector
de actividad y con las mismas condiciones laborales.

Sin embargo, también entran en juego otros factores que pueden incidir en esta
brecha, por ejemplo, la menor ocupacion por parte de las mujeres de puestos
directivos, y el mayor porcentaje que trabajan en empleos de baja cualificacion.

A partir de los datos obtenidos se procede al andlisis de datos, identificando las
brechas salariales y justificando las razones por las que se encuentra esa diferencia
salarial, en aquellos casos que esta es superior al 25%. En todo caso, hay que dejar
constancia que esta brecha salarial no estd determinada por un trato desigual a la
trabajadora.

Con los resultados de la auditoria retributiva se aporta una serie de propuestas y de
acciones a desarrollar en el periodo de vigencia del plan de igualdad de la
empresa, dirigidas a prevenir y/o reducir o eliminar las brechas salariales
identificadas.
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4.1 CASA FAMILIAR DR. JUAN SEGURA-Auditoria retributiva
4.1.1. CLASIFICACION PROFESIONAL

El perfil de la plantilla de CRUZ BLANCA GRANADA en cuanto a edades, antigiedad,
puestos de trabajo, y demds dimensiones socio-profesionales son la base para
facilitar la comprensién de los resultados de la auditoria retributiva, en ciertas
dimensiones como la infrarrepresentacion de hombres en ciertos puestos (véase el
diagndstico).

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 42 afos, frente
a los 41 afos de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en la incorporacién tardia del género masculino al tercer sector. Por eso
la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jdvenes escogen formaciones sin
prejuicios preestablecidos.

En la Casa Familiar Dr. Juan Segura se aplica el “XV Convenio colectivo general de
centros y servicios de atencién a personas con discapacidad (Cédigo Convenio n°
99000985011981). Véase auditoria.

4.1.2.VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La valoracion de puestos de frabajo ha estado orientada a identificar puestos de
igual valor. Para ello se ha analizado cada puesto de trabajo segun los siguientes
factores:

Conocimientos y aptitudes

Responsabilidad

Esfuerzo

Condiciones de trabajo

De esta forma se han podido establecer qué puestos de frabajo,

independientemente de dedicarse a tareas de diferente naturaleza dentro de la
organizacion, aportan el mismo valor.
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Se ha realizado una Valoracion de puestos de frabajo, siguiendo la herramienta
propuesta por el Ministerio de Igualdad para la valoraciéon de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género, se ha realizado un andlisis de los puestos de trabajo
segun los dos procedimientos bdsicos:

* Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global,
con el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre
los previaomente establecidos (sistemas de clasificacién). Permiten saber cudl es la
importancia de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor
entre unos y otros.

Para este andlisis cualitativo se va a seguir la clasificaciéon profesional establecida
en el convenio colectivo de referencia, que se ha aprobado en 2015 y ha
reordenado jerdrquicamente los puestos de trabajo en funcidn de criterios de
igualdad entre mujeres y hombires, eliminando los sesgos de género a la hora de
clasificar por nivel de responsabilidad/ exigencia de cada puesto.

e Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalUan los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previomente seleccionados y claramente
definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de
factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por otra.

Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numérico de cada puesto vy, por
tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de
puntos por factor son los mdas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente
ala valoracion de puestos como para evitar la discriminacién salarial de las mujeres.

En este sistema de valoracion, se establece una relacion de factores (tales como
conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas, esfuerzo mental,
responsabilidad sobre materiales, etc.), y una escala de valoracion para cada
factor (con un nUmero determinado de niveles o grados). Cada grado corresponde
a un nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un factor es la formacion, los grados
pueden corresponder a niveles de titulacidon académical).

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAJO

A continuacion, se exponen los factores utilizados en la Valoracion de Puestos de
Trabajo de CRUZ BLANCA GRANADA-CASA DR. JUAN SEGURA.
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En la tabla siguiente se muestra el total de puntuacion de los puestos de trabajo, se
han comparado los puestos con factores y subfactores, asignando un nivel
determinado a cada subfactor.

A.- NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

B.- CONDICIONES EDUCATIVAS

C.- CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

D.- CONDICIONES LABORALES Y FACTGORES ESTRICTAMENTE RELACIODADOS CON
EL DESEMPENO.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTOR/A
514

PSICOLOGA/O
396

TERAPETUA OCUPACIONAL 3be

ENFERMERO/A (DUE) -

Equilibrada
TRABAJADOR/A SOCIAL 357 Masculinizada
Feminizada
234
CUIDADORAS/AUXILIARES
MANTENIMIENTO 191
LIMPIADORAS/ES
182
0 100 200 300 400 500 600

En este grdfico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcidn de
la cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademas si
cada puesto es ocupado mayoritariomente por mujeres o por hombres,
encontrdndose feminizado o masculinizado respectivamente.

En la grdafica siguiente se representan dos graficos en los que la herramienta permite
visualizar si la aplicaciéon de los factores y subfactores ha podido infroducir sesgos de
género en la valoraciéon. Para ello, calcula si la valoracion del conjunto de cada
una de las cuatro categorias de factores, o de cada uno de los factores o
subfactores, se encuentra feminizada, masculinizada o es equiliorada, en funcién
del cociente entre el nUmero total de puntos obtenidos por mujeres u hombres en
cada factor y el nUmero total de mujeres u hombres en la plantilla.
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Se procede a la valoraciéon de los cuatro factores y subfactores de cada uno de los
puestos de frabajo que conforma la plantila de la empresa, agrupados en las

categorias que establecen el art. 28.1 del Estatuto de los trabajadores y art. 4.2 del
RD 902/2020, de 13 de octubre.
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON ELDESEMPERO

C) CONDICIONES PROFESIONALESY DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

I
0 20 40 60 80 100 120

= Ratio Puntos Mujeres = Ratio Puntos Hombres

Categoria = Y7
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
ACTUALIZAR [ |
GRAFICO | B) CONDICIONES EDUCATIVAS ]
| ©) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACIGN ]
| D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERIO |

FACTORES POR SEXO

63,1

56,0

1 Ratio Puntos Hombres

1 Ratio Puntos Mujeres

258



Se muestra cada grdfico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor. Véase auditoria.

En este grdfico se visualiza el nUmero de mujeres y de hombres que ocupan los
puestos de trabajo que conforman cada agrupacion, clasificando dicha agrupacion
como feminizada, masculinizada o equilibrada en funcion del nUmero de ocupantes
de cada sexo.

Se muestra cada grafico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor.

En la Categoria A se miden los siguientes subfactores:
A.1) Polivalencia o definicion extensa de obligaciones.
A.2) Esfuerzo fisico.

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

A.2.3) Esfuerzo visual.

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

A.2.5) Oftros tipos de esfuerzos fisicos.

A.3) Esfuerzo mental.

A.4) Esfuerzo emocional.

A.5) Responsabilidad de organizacion, coordinacién y supervision.

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion.
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

A.6) Responsabilidades funcionales.

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
A.6.2) Responsabilidad econdmica.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

A.7) Autonomia.

A.8) Otros factores relativos a la naturaleza de las funciones o tareas.

En la Categoria B se mide el siguiente subfactor:

- B.1) Ensenanza reglada.
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En la Categoria C se miden los siguientes factores y subfactores:
— C.1) Conocimientos y comprension.

Procedimientos, materiales, equipos y maquina.
Competencias digitales.

Gestion de la diversidad.

Conocimiento o dominio de idioma extranjero.
) Formacion no reglada.

.6) Experiencia.

.7) Actualizacién de conocimientos.

=

C.2) Aptitudes.

* C.2.1) Destrezas.

* C.2.2) Minuciosidad.

e C.2.3) Aptitudes sensoriales.

* C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

— C.3.2) Habilidades sociales.

* C.3.1) Capacidad comunicativa.

* C.3.2) Capacidad emocional.

e C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos.

— C.4) Oftros factores relacionados con las condiciones profesionales y de
formacion.

En la Categoria D se miden los siguientes factores y subfactores:

—D.1) Entorno.

D.1.1) Condiciones fisicas.
D.1.2) Condiciones psicosociales.

— D.2) Condiciones organizativas.

* D.2.1) Horas, descansos y vacaciones.
* D.2.2) Desplazamientos y viagjes.

— D.3) Ofros factores relacionados con las condiciones laborales y factores
estrictamente relacionados con el desempeno
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AGRUPACIONES POR SEXO

50

NE. de Mujeres

NE. de Hombees

24

9

3
] = 0 0 0 ¥ 0 o o o
Feminizada Equilibrada Feminizada Feminizada

Agrupacion 1 Agrupacién 2 Agrupacidn 3 Agrupaciond  Agrupacidn 3 Agrupacidn 6 Agrupacion 7 Agrupacidn 8  Agrupacién 9 Agrupacién 10

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las puntuaciones obtenidas
se ha posibilitado agrupar los 10 puestos de la empresa en 5 escalas, cumpliendo
con ello con la identificacion objetiva de puestos que aportan igual valor a la
empresq, independientemente de las distintas funciones que realizan en el ejercicio
de cada actividad.

1 Directora/r 514
2 Enfermero/a (DUE) 375
Terapeuta ocupacional 376
Trabajadora/r social 357
Psicéloga/o 396
3 Integrador social 290
Administracion 211
4 Auxiliares/cuidadores 234
Mantenimiento 191
5 Limpieza 182
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4.1.3. SISTEMA RETRIBUTIVO

El sistema retributivo de CRUZ BLANCA GRANADA (casa Familiar Fundaciéon Marcos)
se basa en lo recogido en el convenio XV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atenciéon a personas con discapacidad (Codigo Convenio n°
99000985011981).

A continuacion, vamos a analizar la remuneracion del personal afectado, y como
estard compuesto su salario. Los conceptos abonados en ndminag, serd la suma de
salario base, los complementos salariares y extra salariares. La entidad no realiza
niNngun pago en especie solo dinerariosi

#
Detallamos la composicion de los salarios:

A. Salario base. Segun convenio que aplique y de cada grupo.
B. Paga extraordinaria. Dos pagas extras.

C. Antiguedad.

D. Nocturnidad.

E. Complemento SMI.

F. Complemento especifico.

G. Incentivo.

H. Complemento voluntario absorbible.

l. Festividad.

J. Coordinacién.

K. Direccion.

L. Disponibilidad.

M. A cuenta convenio.

N. Mejora voluntaria.

O. Horas complementarias.

P. Complementos extra salariales: IT enfermedad, accidente, plus de fransporte.

4.1.4. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A la hora de determinar la situacion de CRUZ BLANCA GRANADA en cuanto a
retribuciones y su andlisis sobre el impacto en las mujeres y hombres de la casa, se
van a analizar los siguientes aspectos:

SALARIO BASE: en este caso se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por frabajos de
igual valor.

COMPLEMENTOS SALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por frabajos de
igual valor.
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COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha
salarial del salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por
trabajos de igual valor.

Se han utilizado las retribuciones equiparadas, normalizadas y anualizadas, es decir,
se ha simulado la situacion de cada persona trabajadora durante doce meses de
trabgjo y a jornada completa, para poder readlizar comparaciones entre los
diferentes puestos de igual valor.

1 Directora/r

2 Enfermero/a (DUE)
Terapeuta ocupacional
Trabajadora/r social
Psicdloga/o

3 Fisioterapeuta
Administracion

4 Auxiliares/cuidadores
Mantenimiento

5 Limpieza

Esta tabla hace referencia a los distintos complementos salariales que perciben las
personas trabajadoras de la empresa, anadiendo el total entre hombres y mujeres
conforme al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a
personas con discapacidad.
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COMPLEMENTOS SALARIALES

Cta. Compl. Complemento : Horas

Convenio SMI Coordinacion MESIENE Extras
001 CUIDADOR/A 34 0 0 4 8
002 PSICOLOGO/A N3 1 0 0 1 0
003 ENFERMERA/O 1 0 0 0 1
005 TRAB. SOCIAL 2 0 0 0 0
006 TERAP.OCUPACIONAL 2 0 1 1 1
009 MON./EDUC. 16 0 1 5 6
012 P.SERV.DOM. 6 1 0 2 1
024 OF. 12 OFICIOS 1 0 0 0 0
026 T.G. MEDIO 1 0 0 0 0
030 AUX ESPECIALISTA 0 0 0 0 0

Mujeres
Hombres

39

1

1

9

11

25

0

1

4

6

En la tabla anterior aparece un conteo en cuanto complementos salariales y
extrasalariales de las personas trabajadoras de CRUZ BLANCA GRANADA, de forma
desagrada por sexo.

ESTRUCTURA SALARIAL

Tablas Salariales Centros Especiales de Empleo y de los Centros Asistenciales 2022, 2023 y
2024

Sleni;::ige CD N1 CD N2 resfii't::i:‘:le Nocturnidad
Grupo profesional . 9,2 SB+N1 (7,2 (complemento
(Salany %) %) grupo hora nocturna)
base) (SB+N1+N2)
Titulado 1.815,63 167,04 1.982,67 130,73 2.113,4 3,69
nivel 3.
Grupo II.
Personal
Titulado. Titulad
ltulado 1.379,88 126,95 1.506,83 99,35 1.606,18 2,81
nivel 2.
Técnico
Superior 1.270,94 116,93 1.387,87 91,51 1.479,38 2,59
Grupo II1. nivel 1.
Personal
Técnico.
Técnico. 1.027,13 9450 1.121,63 73,95 1.195,58 2,09
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Salario de Salario de

entrada EID N CID N referencia de IOE |
Grupo profesional . 9,2 SB+N1 (7,2 (complemento
(Salario %) %) grupo hora nocturna)
base) ° ° (SB+N1+N2)
Técnico 964,88 88,77 1.053,65 69,47 1.123,12 1,96
Auxiliar
Grupo IV. Operario 830,00 76,36 906,36 59,76 966,12 1,69

El cdlculo para conocer si hay diferencias en la percepcion salarial de mujeres y
homlbres en la empresa, se realiza mediante la siguiente férmula:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Cantidad correspondiente a las Mujeres %
Cantidad correspondiente a los Hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el
porcentaje expresado. Si el valor es negativo, la interpretacion es la contraria.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres indica que cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones
totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del
ofro en, al menos, un 25% se deberd incluir una justificacion.

% N° Media
Mujer 43 17.258,20 €
Hombre 26 17.883,59 €
TOTAL 3,49% 69 625,39 €

En el salario base conforme a los importes efectivos de CRUZ BLANCA GRANADA se
pone de manifiesto que no hay brecha salarial, puesto que las mujeres estan
cobrando algo menos que los hombres (625,39.-€). Teniendo en cuenta que la
brecha en nuestro pais estd en un 25%, el valor obtenido en CRUZ BLANCA GRANADA
(3,49%) evidencia que no hay brecha salarial puesto que en cualquier caso esa
diferencia, en favor de los hombres, estaria igualmente muy lejos de ese porcentaje
del 25%.
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El salario medio tiene en cuenta todos los salarios percibidos por todas las personas
de la empresa, situdndose en 17.258€ en las mujeres y 17.883€ en los hombres. A
pesar de que este dato anticipa que la igualdad salarial sea una realidad en nuestro
centro, vamos a realizar un andlisis detallado por categorias o grupos profesionales #

#

N° personas % Salario

Categoria/Grupo Profesional E Mujeresg Hombresg Mujeresg Mujeresg Hombresg DiferenciaE
001 CUIDADOR/A 28,00 1600  6364% 250800  11.500,50 78,19%
002 PSICOLOGO/A N3 1,00 21.000,00
003 ENFERMERA/O 1,00 15.960,00
005 TRAB. SOCIAL 2,00 15.491,00
006 TERAP.OCUPACIONAL 2,00 15.960,00
009 MON./EDUC. 11,00 800  57.89%  10.5%8,89  12.216,30 13,57%
012 P.SERV.DOM. 10,00 200 8333% 283,92 469191 39,56%
024 OF. 12 OFICIOS 1,00 13.662,00
026 T.G. MEDIO 1,00 15.960,00
030 AUX ESPECIALISTA 1,00 903,93 4

Taly como se pone de manifiesto en la auditoria hay diferencias salariales a favor de
los hombres, en detrimento de las mujeres en algunas categorias, aunque obedecen
a cuestiones puntuales como reducciones de jornada, o confrataciones temporales.
Aparecen, pues, diferencias por encima del 25% en favor de los hombres, vy en
perjuicio con respecto a las mujeres. Desde ese punto de vista, en las dos categorias
afectadas de cuidador/a y servicio doméstico (limpieza), deberia darse una
justificacion de esa realidad durante el ano 2022.

.- De las mds de 43 cuidadoras que han estado durante el ano 2022, 11 de
ellas lo han hecho durante pocos meses puesto que son contrataciones del mismo
ejercicio. Ademdas 7 de ellas estdn contratadas con reduccién de jornada (entre el
50% y el 70% de la jornada). Todo ello, evidentemente, afecta a los cdlculos
retributivos y a la obtencion de los valores medios salarios, a los efectos de valorar la
existencia de brecha.

.- Con respecto a la justificacion de la diferencia en la categoria de “servicio
doméstico-limpieza”, de las diez (10) mujeres que han estado trabajando durante el
ano 2022 en esta categoria, 4 lo han hecho durante pocos meses del ejercicio.
Ademds 9 de ellas lo ha hecho con jornada reducida, al 50%-80%. Por lo tanto, los
datos comparativos a nivel salarial, cuando se obfiene la mediana, aparecen
distorsionados, siendo la causa la que hemos comentado.

Pero si analizamos los datos anualizados y normalizados, extrapolando esos salarios

con jornada parcial o reducida, vemos que no se producen diferencias a ese nivel
salarial.
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N° personas % Salario
Mujeres g Hombres g Mujeres g Mujeres g Hombres g Diferencia g

Categoria/Grupo Profesional [~ |

001 CUIDADOR/A 20,00 14,00 58,82% 13.937,99 14.079,95 1,01%
002 PSICOLOGO/A N3 1,00 24.954,96

003 ENFERMERA/O 1,00 19.101,60

005 TRAB. SOCIAL 2,00 18.882,66

006 TERAP.OCUPACIONAL 2,00 19.052,04

009 MON./EDUC. 8,00 8,00 50,00% 17.050,03 17.277,19 1,31%
012 P.SERV.DOM. 9,00 1,00 90,00% 12.820,35 13.148,20 2,49%
024 OF. 12 OFICIOS 1,00 13.860,00

026 T.G. MEDIO 1,00 19.101,60

030 AUX ESPECIALISTA 1,00 12.800,29

Por lo tanto, podemos concluir que no existe brecha salarial efectiva en esas
categorias o grupos profesionales, estando la diferencia muy por debajo del 25%, en
valores que no superan el 3%, en ningun caso.
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009
009
009
009
009
009
009
009
009
009
012
012
012
012
012
012
012
012
012
012
012
012
024
026
030

CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Mujer
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
CUIDAD Hombre
PSICOL Mujer
ENFERD Mujer
TRAB. € Mujer
TRAB. € Mujer
TERAP. Mujer
TERAP. Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Mujer
MON./E Hombre
MON./E Hombre
MON./E Hombre
MON./E Hombre
MON./E Hombre
MON./E Hombre
MON./E Hombre
MON./E Hombre
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Mujer
.SERV Hombre
.SERV Hombre
OF. 12 C Hombre
T.G. ME Hombre
AUX ES Hombre

TUTUUTUUUUTUUTUT

11/03/2010
21/11/2003
01/03/2021
27/12/2021
03/05/2022
21/05/2022
24/12/2022
01/12/2022
10/01/2022
01/04/2020
18/05/2022
18/07/2022
01/01/2016
06/04/2022
01/05/2022
03/06/2022
01/06/2010
18/04/2022
11/09/2010
09/11/2022
08/12/2022
22/04/2022
28/04/2022
20/06/2022
01/07/2020
08/04/2022
16/03/2022
01/04/2021
23/05/2022
21/06/2022
12/06/2021
21/11/2003
01/07/2010
23/07/2022
01/11/2007
01/02/2014
07/07/2017
01/04/2016
09/02/2022
17/07/2022
14/11/2009
10/01/2022
01/01/2011
01/01/2022
04/02/2016
08/01/2008
01/01/2016
11/05/2014
23/06/2019
21/11/2003
01/01/2021
03/03/2019
01/01/2007
15/01/2018
15/07/2021
11/07/2022
03/08/2022
10/10/2022
05/04/2022
20/06/2022
08/07/2022
01/10/2021
12/05/2021
01/01/2004
01/06/2020
21/11/2013
03/08/2021
29/10/2022
02/04/2022
01/06/2010
18/03/2022
30/07/2022
03/05/2022
09/10/2008
23/12/2010
01/08/2021
13/12/2021
02/02/2009
24/09/2022
30/12/2021
15/12/2009
01/04/2014
01/10/2009
07/02/2022

31/12/2099

02/05/2022
19/05/2022
23/12/2022
16/02/2023
10/01/2023

17/07/2022

30/04/2022

02/06/2022

31/12/2099
27/04/2022

15/11/2022

15/12/2022

24/06/2022

01/04/2022
31/05/2022
27/06/2022
31/12/2099
31/12/2099
15/09/2022

31/12/2099

08/05/2022

31/12/2099

31/12/2099

31/12/2099

31/12/2999

02/08/2022
04/10/2022
01/02/2023
19/06/2022
30/06/2022

31/03/2022

31/12/2099

31/12/2099

29/07/2022
31/08/2022
29/06/2022
31/12/2099
15/03/2023
12/03/2023
16/01/2022

23/09/2023
10/01/2022

31/12/2099
06/04/2022

11/03/2010
21/11/2003
03/05/2020
27/12/2021
27/12/2021
27/12/2021
27/12/2021
01/12/2022
10/01/2022
23/04/2019
18/05/2022
18/07/2022
07/02/2005
06/04/2022
01/05/2022
06/04/2022
01/06/2016
18/04/2022
11/09/2010
09/11/2022
30/11/2022
22/04/2022
29/01/2022
20/06/2022
01/10/2019
08/04/2022
16/03/2022
17/10/2020
23/05/2022
12/06/2022
11/12/2009
21/11/2003
01/06/2010
23/07/2022
01/11/2007
01/02/2014
07/07/2017
01/01/2016
09/02/2022
09/02/2022
14/11/2009
20/09/2021
01/01/2011
03/05/2020
04/02/2016
08/01/2008
01/01/2016
13/05/2013
24/09/2018
21/11/2003
13/08/2019
03/10/2018
03/04/2016
24/05/2016
15/01/2021
11/07/2022
03/08/2022
11/07/2022
05/04/2022
05/04/2022
09/07/2021
01/10/2021
01/02/2021
01/01/2004
05/06/2017
21/11/2003
04/03/2013
30/10/2021
02/04/2022
01/06/2010
18/03/2022
30/07/2022
22/04/2022
09/10/2008
23/12/2010
03/08/2020
13/12/2021
02/02/2009
24/09/2022
30/12/2021
15/12/2009
01/04/2014
01/10/2009™
07/02/2022

75,00%

75,00%

77,90%

51,90%
51,90%

51,90%
51,90%

51,90%

39,00%

75,00%

75,00%
75,00%
52,00%

77,90%
52,00%

77,90%
77,90%

51,90%
51,90%
77,90%
77,90%
51,90%
77,90%
87,10%
77,90%
20,70%

87,00%

52,00%

1.122,00
9.836,13
7.691,81
3.828,00
561,00
7.062,00
264,00
742,50
11.022,00
11.880,00
2.013,00
5.412,00
11.880,00
825,00
1.056,00
5.712,76
8.547,00
330,00
11.616,00
231,00
264,00
668,60
6.454,07
155,00
3.003,00
154,29
291,44
10.230,00
297,00
231,00
11.682,00
11.649,00
11.880,00
925,75
11.880,00
11.748,00
11.022,00
11.649,00
404,99
9.438,00
8.761,50
11.484,00
11.880,00
11.517,00
21.000,00
15.960,00
15.960,00
15.022,00
15.960,00
15.960,00
14.700,00
11.229,17
10.565,62
10.810,62
10.558,89
939,17
2.572,50
3.348,33
2.776,67
449,17
11.675,40
1.909,17
14.700,00
16.088,34
10.045,00
14.414,17
13.842,50
10.590,10
8.701,65
10.860,00
2.491,43
515,35
1.355,80
8.602,40
3.180,41
7.889,55
208,82
6.362,97
624,84
300,00
9.083,82
13.662,00
15.960,00
903,93




COMPLEMENTOS SALARIALES

TOTALES

N° personas % Salario Complementos Salariales Percepciones Extrasalariales Total Retribuciones
Categoria/Grupo Profesional ! Mujeres! Hombres! Mujere‘! Mujeres! Hombres! Diferenci! Mujeres! Hombre! Diferenci! Mujere! Hombre:! Diferenc! Mujeres! Hombres! Diferencia!

001 CUIDADOR/A 20,00 1400 5882%  13.860,05  14.117,28 182% 117914 270845  56,46% 15.039,10  16.858,55 10,79%
002 PSICOLOGO/A N3 1,00 24.954,96 3.969,84 28.924,80

003 ENFERMERA/O 1,00 19.101,60 3.980,32 23.081,92

005 TRAB. SOCIAL 2,00 18.862,66 4.901,02 23.783,68

006 TERAP.OCUPACIONAL 2,00 19.052,04 4.163,22 23.215,26

009 MON./EDUC. 8,00 800 5000% 17.18824 1714996  022% 164160 1.817.24 9,67% 18.696,56  19.085,52 2,04%
012 P.SERV.DOM. 9,00 1,00 90,00%  13.14568  13.148,20 002% 121400 242516  49,94% 14.086,68  15.573,36 9,55%
024 OF. 12 OFICIOS 1,00 13.860,00 3.118,86 16.978,86

026 T.G. MEDIO 1,00 19.101,60 3.678,60 22.780,20

030 AUX ESPECIALISTA 1,00 12.800,29 1.401,72 14.202,01

En el cuadro anterior, si analizamos los complementos salariales, se pone de manifiesto una diferencia negativa en favor
de los hombres, aungque con porcentaje por encima del 25% en las categorias de cuidadores/as y personal de servicio
doméstico. Igualmente, hay una pequena diferencia en favor de las mujeres en la categoria de monitores/educadores
aunqgue por debajo del 25%.

Cabe justificar esas diferencias, teniendo en cuenta que como complementos salariales, hay conceptos que solo se
pueden percibir en funcion de la actividad realizada, como por ejemplo el complemento de festivos, plus de actividad,
disponibilidad, de nocturnidad, incentivo y horas extraordinarias que estdn vinculados a trabajar en el momento
determinado que genera el derecho, habiendo puestos en los que por sus caracteristicas no se desarrollard nunca la
actividad en esas condiciones y por lo tanto no se generard el derecho al cobro. Por ofro lado, el complemento de
desarrollo (CD) estd vinculado a la antigiedad y es el que mds diferencia genera, sin que estd vinculado objetivamente
al sexo del personal empleado.

Si desagregamos y analizamos por complementos esas dos categorias, podremos dar una respuesta mds precisa, asi:
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e PERSONAL DE SERVICIO DOMESTICO: Hay nueve mujeres y un solo hombre
(1) en esta categoria. Por complementos salariales se generan las siguientes
diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estdn cobrando 1.435
euros por este complemento, frente a los 596 euros que estdn
cobrando las mujeres. Ello por aplicacion estricta del convenio
colectivo que vincula su cobro a la antigbedad.

o Plus festivo: los hombres estdn cobrando 126 euros por este plus,
frente a los 21 euros que estdn cobrando las mujeres. Pone de
manifiesto que los hombres estdn mas dispuestos a sacrificar los
festivos en detrimento de la conciliaciéon familiar.

o Atrasos: los hombres estdn cobrando 143 euros, frente a los 40 que
estdn percibiendo las mujeres.

0 A cuenta convenio: los hombres estdn cobrando 546 euros, frente a
los 250 euros que perciben las mujeres. Ellos vinculado a la mayor
retribucion que reciben teniendo en cuenta los complementos antes
aludidos, especialmente el CD, por establecerlo asi el convenio de
aplicacion.

e CUIDADORES: Hay 14 hombres que ocupan esta categoria frente 20
mujeres. Por complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

(0}

Complemento de desarrollo (CD): los hombres estGn cobrando 992
euros, frente a los 465 euros que vienen cobrando las mujeres, por
aplicacion estricta del convenio, que como hemos indicado vincula
este complemento a la antigiedad y su cobro se devenga por
acumulacion de trienios.

Complemento de antigiedad consolidado: Los hombres estdn
cobrando, de promedio, 465 euros, frente alos 164 que estdn cobrando
las mujeres. Ello por aplicacion estricta del convenio colectivo.

Plus festivo: los hombres estan cobrando 202 euros, frente a los 83 euros
que vienen cobrando las mujeres.

Horas extras: los hombres vienes cobrando 161 euros, frente alos 40 euros
que vienen cobrando las mujeres.

Estos dos Ultimos pluses si que ponen de manifiesto que los hombres estdn
mds dispuestos a trabajar en festivos y a hacer horas extras, bdsicamente
y con seguridad, por temas de conciliacion familiar.

En el andlisis realizado se ha seguido los recogido en el RD 902/2020 en el que se
especifica que se incluyan todos los complementos salariales, y en esta categoria,
también se encuentran las percepciones recibidas por conceptos como T,
enfermedad, accidente, indemnizaciéon, desplazamiento prestacion enfermedad
cargo empresa, que son ajenos a la realizacion de la actividad profesional.

A continuacion detallamos los complementos salariales:
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COMPLEMENTOS SALARIALES

004 -CD 005 - Ant/Cdp Consolidado 012 - Plus Festivos 035 - Atrasos convenio
Categoria/Grupo Profesional | Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 465,78 992,83 53,09% 164,36 265,15 38,01% 83,12 202,31 58,91%
002 PSICOLOGO/A N3 2.730,00
003 ENFERMERA/O 2.074,80 814,80
005 TRAB. SOCIAL 2.063,43 124,98
006
TERAP.OCUPACIONAL 1.635,90 955,80
009 MON./EDUC. 673,00 801,62 16,05% 418,23 82,03 95,16 13,80%
012 P.SERV.DOM. 596,77 1.435,08 58,42% 142,27 174,60 18,52% 21,19 126,00 83,18% 60,79 143,04 57,50%
024 OF. 12 OFICIOS 1.801,82
026 T.G. MEDIO 2.074,80 814,80

030 AUX. ESPECIALISTA

COMPLEMENTOS SALARIALES

053 - Plus Nocturnidad 201 - A Cuenta Convenio 394 - Incentivo 434 - Horas Extras
Categoria/Grupo Profesional | Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 311,10 410,56 24,23% 540,01 562,22 3,95% 36,02 30,85 -16,76% 40,50 161,20 74,88%
002 PSICOLOGO/A N3 1.038,12
003 ENFERMERA/O 789,00 100,00
005 TRAB. SOCIAL 785,35 251,42
006
TERAP.OCUPACIONAL 769,80
009 MON./EDUC. 638,89 676,38 5,54% 46,65 68,17 31,57% 216,26 27,43 -688,41%
012 P.SERV.DOM. 3,48 250,53 546,44 54,15% 10,27
024 OF. 12 OFICIOS 587,31 542,65
026 T.G. MEDIO 789,00

030 AUX. ESPECIALISTA
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4.1.5. PLAN DE ACCION

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en CRUZ BLANCA GRANADA,
concluye que el sistema retributivo aplicado en la empresa, tanto en el salario base,
como en complementos salariales y extrasalariales no estd produciendo diferencias
salariales entre mujeres y hombres cuyo origen esté en la existencia de discriminacion
por razdn de sexo.

Para llegar a esta conclusidon se ha realizado un andlisis pormenorizado de los
diferentes conceptos que componen la masa salarial en la empresa.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una diferencia de
un 3,49%, en favor de las mujeres, atendiendo a importes efectivos. No existe pues
diferenciarespecto al valor del 25% que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar
que en esta empresa en su totalidad las escalas de mds alta decision en la empresa
estdn ocupada por mujeres y la segregacion horizontal, la diferencia de
representacion por sexo en determinados puestos es la que afecta a dichas
diferencias porcentuales, como se ha explicado antes.

En CRUZ BLANCA GRANADA, se dispone de diversas categorias o grupos, las cuales
en su gran mayoria estdn feminizadas, dando cabida en puestos de trabajo
masculinizados como es el puesto de mantenimiento, quedando feminizado el
puesto de cuidadoras y limpieza, del cual se tomardn medidas en este Plan de
lgualdad para alentar en el proceso de contratacion y publicidad a personas del
sexo masculino.

En los complementos salariales se han identificado brechas que ha sido necesario
justificar, y que en todos los casos se ha evidenciado que en el origen de la diferencia
de percepcion no estd influyendo el sexo de la persona si no nuevamente los
diferentes papeles en la empresa e incluso en la sociedad de mujeres y hombres.

A pesar de lo expuesto, para tratar de prevenir desigualdades que pudiera
acontecer tanto de forma directa e indirecta. La enfidad pone de manifiesto que
tomara las siguientes medidas:

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias
donde exista una menor representatividad. Utilizando acciones positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad de condiciones, al
candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.
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e Formar a personal de la plantilla con especial interés a aquellas personas que
ocupan puestos en los que tenga que coordinarse o dirigir a otras personas de
la plantilla, en materia de Igualdad vy la perspectiva de género en el frabagjo
de las organizaciones.

e Favorecer el acceso a la formacién de toda la plantilla y fundamentalmente
de quien se incorpore de permisos o suspensiones de trabajo por cuidado de
algun familiar. Facilitar el acceso a la misma para aquellas personas que
tengan unas jornadas mds pequenas o puestos de menor relevancia.

e Encuanto alossistemas de promocion interna, fijar un sistema de indole interno
y transparente para que se acceda a la informacion del puesto vacante a
todas las personas de la plantilla. Y que puedan aplicar al puesto si lo
consideran mediante autocandidatura. Teniendo en cuenta, que los procesos
selectivos serdn estrictos y objetivos.

e Respecto a los complementos salariales, se tratard de simplificar, siempre
acorde a los convenios para intentar unificarlos, para optimizar y clarificar las
refribuciones salariares. Fomentando que las mujeres roten menos en la
empresa y ganen antigiedad.

e Introducciéon de la perspectiva de género en las comunicaciones internas y
externas de la empresa. #

e Komentar medidas refributivas flexibles que apoyen a la conciliacion y no
rebajen la retribucidon variable por haber disfrutado de permisos de cuidados1

e Informar anualmente a la Comisidn de seguimiento de las retribuciones
salariales.

e Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una
vez durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, pory puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion deberd estar desagregada en atencién a la
naturaleza de la retribucidon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

e Se establecerd el criterio de andilisis en la revision de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo y
no pueda justificarse, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Para implementar las medidas propuestas, y ser fiel a los objetivos prefijados, se
establece el siguiente cronograma:
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Retribuciones

Medida: Informar anualmente a la Comision de

seguimiento de las retribuciones salariales

Medida: Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales v las percepciones
extrasalariales. Fomentar que las mujeres roten menos y
ganen antigiedad con medidas de conciliacidn.

Medida: Equilibrar la presencia femenina o masculina en
aquellos lugares o categorias donde exista una menor
representatividad. Utilizando  acciones  positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad
de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté
subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir

Medida: Creacion de wuna bolsa de horas (10
horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacién familiar ante
situaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos
culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de
los colegios, compartir fiestas escolares de los menores...).
Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que
el beneficiario concrete el retorno, respetando las
necesidades del servicio.

1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t

Medida: Se establecera el criterio de analisis en la revision
de las brechas que superen el 10% entre mujeres y
hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Medida: Difundir mediante informacién incluida en la
intranet los derechos y medidas de promocién a esos
puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la retribucion.

La comisidon de seguimiento, en colaboracion con el director de RRHH de Cruz
Blanca, serdn los responsables de dicha implantacion y seguimiento.

274



4.2 CASA FAMILIAR FUNDACION MARCOS-Auditoria retributiva
4.2.1CLASIFICACION PROFESIONAL

El perfil de la plantilla de la Casa Familiar Fundacion Marcos (HELLIN) en cuanto a
edades, antigledad, puestos de trabajo, y demds dimensiones socio-profesionales
son la base para facilitar la comprensidon de los resultados de la auditoria retributiva,
en ciertas dimensiones como la infrarrepresentacion de hombres en ciertos puestos.
(Véase auditoria retributiva y diagndstico).

El conteo realizado para la edad media de la plantilla es en base a datos obtenidos
de 73 personas.

La edad media de la plantilla de las personas trabajadoras de Cruz Blanca es de 40
anos, siendo de 42 anos para las mujeres y 19 anos para los hombres.

Conrespecto a ofros datos igualmente relevantes nos remitimos al Diagndstico arriba
detallado.

En la Casa Familiar Fundacion Marcos se aplica el “*XV Convenio colectivo general
de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad (Cédigo Convenio
Nn° 99000985011981).

Como sea que este apartado coincide con el contenido de la Casa Familiar Doctor
Juan Segura nos remitimos al mismo para evitar reiteraciones innecesarias (pdagina
443 y ss.).

4.2.2 VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Se ha realizado una Valoracion de puestos de trabajo, siguiendo la herramienta
propuesta por el Ministerio de Igualdad para la valoracion de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género. Se ha realizado un andlisis de los puestos de trabajo
segun los dos procedimientos bdsicos:

* Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con
el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los
previamente establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cudl es la
importancia de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor
entre unos y otros.

Para este andlisis cualitativo se va a seguir la clasificacion profesional establecida en

el convenio colectivo de referencia, que se ha aprobado en 2015 y ha reordenado
jerarquicamente los puestos de trabajo en funcidén de criterios de igualdad entre
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mujeres y hombres, eliminando los sesgos de género a la hora de clasificar por nivel
de responsabilidad/ exigencia de cada puesto.

* Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalian los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previomente seleccionados y claramente
definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de
factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por otra.

Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numérico de cada puesto vy, por
tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de
puntos por factor son los mds adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente
a la valoraciéon de puestos como para evitar la discriminacién salarial de las mujeres.

En este sistema de valoracion, se establece una relacion de factores (tales como
conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas, esfuerzo mental,
responsabilidad sobre materiales, etc.), y una escala de valoracién para cada factor
(con un numero determinado de niveles o grados). Cada grado corresponde a un
nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un factor es la formacioén, los grados
pueden corresponder a niveles de titulacidon académica).

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAJO

A confinuacion, se exponen los factores utilizados en la Valoracion de Puestos de
Trabajo de CRUZ BLANCA HUESCA-CASA SAN LORENZO.

En la tabla siguiente se muestra el total de puntuacion de los puestos de trabajo, se
han comparado los puestos con factores y subfactores, asignando un nivel
determinado a cada subfactor.

A.- NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

B.- CONDICIONES EDUCATIVAS

C.- CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

D.- CONDICIONES LABORALES Y FACTGORES ESTRICTAMENTE RELACIODADOS CON EL
DESEMPENO.
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTOR /A 510

TERAPEUTA OCUPACIONAL 359

PSICOLOGA 355

ENFERMERO/A (DUE) 354

TRABAJADORA SOCIAL
350 Equilibrada
INTEGRADOR SOCIAL 590 Masculinizada

CUIDADORES/AUXILIARES - Feminizada

ADMINISTRACION 211

MANTENIMIENTO 206

LIMIPIADORAS/ES la1

0 100 200 300 400 500 600

En este grdfico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcion de la
cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademdads si
cada puesto es ocupado mayoritariomente por mujeres o por hombres,
enconfrdndose feminizado o masculinizado respectivamente. Véase auditoria.

En la grdfica siguiente se representan dos graficos en los que la herramienta permite
visualizar si la aplicacion de los factores y subfactores ha podido infroducir sesgos de
género en la valoracion. Para ello, calcula sila valoracion del conjunto de cada una
de las cuatro categorias de factores, o de cada uno de los factores o subfactores,
se encuentra feminizada, masculinizada o es equiliorada, en funcidn del cociente
entre el nUmero ftotal de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factor y
el nUmero total de mujeres u hombres en la plantilla.
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

C) CONDICIONES PROFESIONALESY DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
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Se muestra cada grdfico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor.

En la Categoria A se miden los siguientes subfactores:
A.1) Polivalencia o definicion extensa de obligaciones.
A.2) Esfuerzo fisico.

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

A.2.3) Esfuerzo visual.

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

A.2.5) Oftros tipos de esfuerzos fisicos.

A.3) Esfuerzo mental.

A.4) Esfuerzo emocional.

A.5) Responsabilidad de organizacion, coordinacion y supervision.

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion.
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

A.6) Responsabilidades funcionales.

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
A.6.2) Responsabilidad econdmica.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

A.7) Autonomia.

A.8) Oftros factores relativos a la naturaleza de las funciones o tareas.

En la Categoria B se mide el siguiente subfactor:

- B.1) Ensenanza reglada.

En la Categoria C se miden los siguientes factores y subfactores:
— C.1) Conocimientos y comprension.

e C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maqgquina.

* C.1.2) Competencias digitales.

» C.1.3) Gestion de la diversidad.
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.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.
.5) Formacién no reglada.
.6
v

C.1
C.1
C.1.6) Experiencia.

* C.1.7) Actualizacion de conocimientos.
=

C.2) Aptitudes.

* C.2.1) Destrezas.

* C.2.2) Minuciosidad.

» C.2.3) Aptitudes sensoriales.

* C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

— C.3.2) Habilidades sociales.

* C.3.1) Capacidad comunicativa.

» C.3.2) Capacidad emocional.

e C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos.

— C.4) Oftros factores relacionados con las condiciones profesionales y de
formacion.

En la Categoria D se miden los siguientes factores y subfactores:

—D.1) Entorno.

* D.1.1) Condiciones fisicas.
* D.1.2) Condiciones psicosociales.

— D.2) Condiciones organizativas.

* D.2.1) Horas, descansos y vacaciones.
* D.2.2) Desplazamientos y viagjes.

— D.3) Ofros factores relacionados con las condiciones laborales y factores

estrictamente relacionados con el desempeno

En este grdfico se visualiza el nUmero de mujeres y de hombres que ocupan los
puestos de trabajo que conforman cada agrupacion, clasificando dicha agrupacion
como feminizada, masculinizada o equilibrada en funcidon del nUmero de ocupantes

de cada sexo.

La grdfica que aparece a continuacion cuenta con 5 agrupaciones, se muestra de

forma desagregada por sexo. Todas las agrupaciones estdn feminizadas.
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AGRUPACIONES POR SEXO

60

40

37

5
7 4

2
0 0 1 0 ()

Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada

Agrupacion 1 Agrupacidn 2 Agrupacion 3 Agrupacion 4 Agrupacién 5 Agrupacidon 6 Agrupacion 7 Agrupacion 8  Agrupacidon 9 Agrupacion 10

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las puntuaciones obtenidas
se ha posibilitado agrupar los 10 puestos de la empresa en 5 escalas, cumpliendo
con ello con la identificacion objetiva de puestos que aportan igual valor a la
empresa, independientemente de las distintas funciones que realizan en el ejercicio

de cada actividad.

0

0

0

0

1 Directora/r 510
2 Enfermero/a (DUE) 354
Terapeuta ocupacional 359
Trabajadora/r social 350
Psicdloga/o 355
3 Integrador social 290
Administracion 211
4 Auxiliares/cuidadores 224
Mantenimiento 206
S Limpieza 181
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4.2.3. SISTEMA RETRIBUTIVO

El sistema retributivo de CRUZ BLANCA HELLIN (casa Familiar Fundacién Marcos) se
basa en lo recogido en el convenio XV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atenciéon a personas con discapacidad (Codigo Convenio n°
99000985011981).

A continuacion, vamos a analizar la remuneracion del personal afectado, y como
estard compuesto su salario. Los conceptos abonados en ndminag, serd la suma de
salario base, los complementos salariares y extra salariares. La entidad no realiza
niNngun pago en especie solo dinerariosi

#
Detallamos la composicion de los salarios:

A. Salario base. Segun convenio que aplique y de cada grupo.
B. Paga extraordinaria. Dos pagas extras.

C. Antiguedad.

D. Nocturnidad.

E. Complemento SMI.

F. Complemento especifico.

G. Incentivo.

H. Complemento voluntario absorbible.

l. Festividad.

J. Coordinacién.

K. Direccion.

L. Disponibilidad.

M. A cuenta convenio.

N. Mejora voluntaria.

O. Horas complementarias.

P. Complementos extra salariales: IT enfermedad, accidente, plus de fransporte.

4.2.4 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A la hora de determinar la situacion de CRUZ BLANCA HELLIN en cuanto a
retribuciones y su andlisis sobre el impacto en las mujeres y hombres de la casa, se
van a analizar los siguientes aspectos:

SALARIO BASE: en este caso se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por trabajos de
igual valor.

COMPLEMENTOS SALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por trabajos de
igual valor.
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COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha
salarial del salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por
trabajos de igual valor.

Se han utilizado las retribuciones equiparadas, normalizadas y anualizadas, es decir,
se ha simulado la situacion de cada persona trabajadora durante doce meses de
trabgjo y a jornada completa, para poder readlizar comparaciones entre los
diferentes puestos de igual valor.

1 Directora/r

2 Enfermero/a (DUE)
Terapeuta ocupacional
Trabajadora/r social
Psicologa/o

3 Fisioterapeuta
Administracion

4 Auxiliares/cuidadores
Mantenimiento

5 Limpieza

Esta tabla hace referencia a los distintos complementos salariales que perciben las
personas trabajadoras de la empresa, anadiendo el total entre hombres y mujeres
conforme al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad.
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COMPLEMENTOS SALARIALES

Cta. Horas

Convenio Incentivo Extras
001 CUIDADOR/A 16 3 0
004 ENFERMERO/A 4 0 0
005 TRAB. SOCIAL 2 0 0
006 TERAP. OCUPACIONAL 1 0 0
008 TECNICO | 1 0 0
009 OFC.MANTENIM. 1 0 1
010 AUX ADMIN. 1 0 0
013 CUIDADOR/A 31 2 0
012 PERS.SERV.DOM. 6 0 0
015 EDUCADORA SOCIAL 5 1 0
017 PSICOLOGO 1 0 0
Mujeres 51 5 0
Hombres 18 1 1

En la tabla anterior aparece un conteo en cuanto complementos salariales y
extrasalariales de las personas trabajadoras de CRUZ BLANCA HELLIN, de forma
desagrada por sexo.

ESTRUCTURA SALARIAL

Tablas Salariales Centros Especiales de Empleo y de los Centros Asistenciales 2022, 2023 y
2024.

Salario de (., cpNz  Salariode Nocturnidad
Grupo profesional entrad.a 9,2 SB+N1 (7,2 HEAGRIIENGE (complemento
(BELANHD %) %) grupo hora nocturna)
base) (SB+N1+N2)

Tllltvugf‘;" 1.815,63 167,04 1.982,67 130,73 2.113,4 3,69
Grupo II.
Personal
Titulado. .

Uiilee 1.379,88 126,95 1.506,83 99,35 1.606,18 2,81

nivel 2.
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Grupo profesional

Grupo II1.
Personal
Técnico.

Grupo IV.

El cdlculo para conocer si hay diferencias en la percepcion salarial de mujeres vy
hombres en la empresa, se realiza mediante la siguiente férmula:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Cantidad correspondiente a las Mujeres %

Técnico
Superior
nivel 1.

Técnico.

Técnico
Auxiliar

Operario

Salario de
entrada
(Salario

base)

1.270,94

1.027,13

964,88

830,00

CD N1
9,2
%)

116,93

94,50

88,77

76,36

CD N2
SB+N1 (7,2
%)
1.387,87 91,51
1.121,63 73,95
1.053,65 69,47
906,36 59,76

Salario de
referencia de

grupo
(SB+N1+N2)

1.479,38

1.195,58

1.123,12

966,12

Cantidad correspondiente a los Hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el

Nocturnidad
(complemento
hora nocturna)

2,59

2,09

1,96

1,69

porcentaje expresado. Si el valor es negativo, la interpretacion es la contraria.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres indica que cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones
totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del

otro en, al menos, un 25% se deberd incluir una justificacion.

% N° Media
Mujer 54 17.417,11 €
Hombre 19 18.288,15 €
TOTAL 4,76% | 100 871,04 €

En el salario base conforme a los importes efectivos de CRUZ BLANCA HELLIN se pone
de manifiesto que no hay brecha salarial, puesto que las mujeres estdn cobrando
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algo menos que los hombres (871,04.-€). Teniendo en cuenta que la brecha en
nuestro pais estd en un 25%, el valor obtenido en CRUZ BLANCA HELLIN (4,76%)
evidencia que no hay brecha salarial puesto que en cualquier caso esa diferencia
negativa, en favor de las mujeres, estaria igualmente muy lejos de ese porcentaje del
25%.

El salario medio tiene en cuenta todos los salarios percibidos por todas las personas
de la empresa, situdndose en 17.417€ en las mujeres y 18.288€ en los hombres. A
pesar de que este dato anticipa que la igualdad salarial sea una realidad en nuestro
centro, vamos a realizar un andlisis detallado por categorias o grupos profesionales #

#

N° personas % Salario
Categoria/Grupo Profesional E Mujeres E Hombres E Mujeres E Mujeres E Hombres E Diferencia E

001 CUIDADOR/A 13,00 6,00 68,42%  11.121,00 11.616,00 4,26%
004 ENFERMERO/A 3,00 3,00 50,00% 356,91 753,67 52,64%
005 TRAB. SOCIAL 2,00 15.184,17

006 TERAP. OCUPACIONAL 1,00 15.960,00

008 TECNICO | 1,00 14.373,33

009 OFC.MANTENIM. 1,00 11.752,26

010 AUX ADMIN. 1,00 716,51

013 CUIDADOR/A 79,00 14,00 84,95% 462,00 776,15 40,48%
014 AUX ENFERMERIA 11,00 527,00

015 EDUCADORA SOCIAL 5,00 2,00 71,43% 1.773,36" 3.271,16 45,79%
017 PSICOLOGO 1,00 20.416,66 #

Taly como se pone de manifiesto en la auditoria hay diferencias salariales a favor de
los hombres, en defrimento de las mujeres en algunas categorias, aunque obedecen
a cuestiones puntuales como reducciones de jornada, o contrataciones temporales.
Aparecen, pues, diferencias por encima del 25% en favor de los hombres, y en claro
perjuicio con respecto a las mujeres. Desde ese punto de vista, en las fres categorias
afectadas de cuidador/a, enfermeria y educadora social, deberia darse una
justificacion de esa realidad durante el ano 2022.

.- De las mds de 92 cuidadoras que han estado durante el ano 2022, 68 de
ellas lo han hecho durante pocos meses puesto que son contrataciones del mismo
ejercicio. Ademads 16 de ellas estan confratadas con reduccion de jornada (entre el
25% y el 70% de la jornada). Todo ello, evidentemente, afecta a los cdlculos
retributivos y a la obtencidon de los valores medios salarios, a los efectos de valorar la
existencia de brecha.

.- Con respecto a la justificacion de la diferencia en la categoria de
“enfermeria”, dos (2) mujeres que han estado trabajando durante el ano 2022 en
esta categoria, lo han hecho durante pocos meses, una tan sélo unos pocos dias y
la ofra 9 meses. Ademds una de ellas lo ha hecho con jornada reducida, al 26%. Por
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lo tanto, los datos comparativos a nivel salarial, cuando se obtiene la mediana,
aparecen distorsionados, siendo la causa la que hemos comentado.

.- Con respecto a la categoria de educadora social, la diferencia se justifica
porque de las 5 mujeres que han ocupado este puesto durante el 2022, 3 lo hacen
durante pocos meses durante el ano, y una tiene una reduccion de jornada al 71%.

Pero si analizamos los datos anualizados y normalizados, extrapolando esos salarios
con jornada parcial o reducida, vemos que no se producen diferencias a ese nivel
salarial.

TOTALES
N° personas % Salario

Categoria/Grupo Profesional ! Mujeres ! Hombres ! Mujeres ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !
001 CUIDADOR/A 10,00 6,00 62,50%  12.855,99 14.342,21 10,36%
004 ENFERMERO/A 2,00 2,00 50,00%  17.385,08 18.982,89 8,42%
005 TRAB. SOCIAL 2,00 19.035,52
006 TERAP. OCUPACIONAL 1,00 19.509,36
008 TECNICO | 1,00 17.646,72
009 OFC.MANTENIM. 1,00 14.252,74
010 AUX ADMIN. 1,00 13.139,96
013 CUIDADOR/A 26,00 8,00 76,47%  14.035,20 14.046,84 0,08%
014 AUX ENFERMERIA 7,00 13.072,10
015 EDUCADORA SOCIAL 4,00 1,00 80,00%  18.940,20"  18.810,14 -0,69%
017 PSICOLOGO 1,00 25.020,24

Por lo tanto, podemos concluir que no existe brecha salarial efectiva en esas
categorias o grupos profesionales, estando la diferencia muy por debajo del 25%, en
valores que no superan el 10%, en ningUn caso.

287



Fecha inicio ~ Fecha fin Fecha Cédigo %de TOTALES

Categoria/Grupo Profesional contrato  contrato  antigiiedad contrato Jornada
Complementos Percepciones Total

[ -] Salario B Extrasalariales B Percepciones|
001 CUIDADOR/A 12/11/2007 26/09/2023 12/11/2007 189 11.583,00 6.167,53 186,15 17.936,68
001 CUIDADOR/A 03/04/2006 03/04/2006 100 11.352,00 6.545,08 583,10 18.480,18
001 CUIDADOR/A 22/05/2009 22/05/2009 189 11.517,00 7.282,04 18.799,04
001 CUIDADOR/A 04/04/2022 17/04/2022 04/04/2022 402 462,00 421,84 883,84
001 CUIDADOR/A 01/04/2003 01/04/2003 100 11.121,00 7.504,34 274,16 18.899,50
001 CUIDADOR/A 08/04/2022 22/04/2022 08/04/2022 402 495,00 438,42 933,42
001 CUIDADOR/A 01/10/2013 01/10/2013 189 9.669,00 5.278,43 1.927,31 16.874,74
001 CUIDADOR/A 03/01/2011 03/01/2011 189 11.880,00 6.986,46 18.866,46
001 CUIDADOR/A 07/04/2022 17/04/2022 07/04/2022 402 363,00 207,98 570,98
001 CUIDADOR/A 25/09/2006 25/09/2006 189 11.583,00 7.496,56 297,15 19.376,71
001 CUIDADOR/A 01/12/2009 01/12/2009 189 72,10% 8.396,58 5.624,96 175,02 14.196,56
001 CUIDADOR/A 02/08/2007 02/08/2007 189 11.880,00 7.189,44 19.069,44
001 CUIDADOR/A 11/04/2016 31/12/2099 11/04/2016 289 66,90% 2.405,67 1.740,68 2.807,94 6.954,29
001 CUIDADOR/A 01/11/2013 01/11/2013 189 10.659,00 5.122,06 262,99 16.044,05
001 CUIDADOR/A 01/11/2013 01/11/2013 189 11.682,00 6.781,12 222,78 18.685,90
001 CUIDADOR/A 10/01/2000 10/01/2000 100 11.550,00 8.915,88 20.465,88
001 CUIDADOR/A 01/03/2008 01/03/2008 189 11.748,00 11.055,00 190,56 22.993,56
001 CUIDADOR/A 14/09/2021 13/09/2024 22/01/2009 540 25,00% 2.970,00 1.753,80 4.723,80
001 CUIDADOR/A 09/06/2023 09/02/2026 06/03/2006 100 11.880,00 8.878,04 20.758,04
004 ENFERMERO/A 17/02/2022 22/02/2022 17/02/2022 410 133,00 73,10 206,10
004 ENFERMERO/A 01/08/2022 01/09/2022 01/08/2022 502 26,00% 356,91 192,17 549,08
004 ENFERMERO/A 24/11/2022 06/01/2023 24/11/2022 402 1.640,33 502,66 2.142,99
004 ENFERMERO/A 01/10/2012 01/10/2012 189 12.768,00 7.044,85 496,80 20.309,65
004 ENFERMERO/A 20/12/2021 09/01/2022 20/12/2021 410 399,00 277,05 676,05
004 ENFERMERO/A 02/09/2022 18/09/2022 02/09/2022 410 753,67 325,37 1.079,04
005 TRAB. SOCIAL 02/01/2008 02/01/2008 189 15.073,32 11.019,57 449,68 26.542,57
005 TRAB. SOCIAL 02/12/2019 15/12/2018 189 15.295,01 5.328,82 347,60 20.971,43
006 TERAP. OCUPACIONAL 01/08/1999 01/08/1999 100 15.960,00 9.876,72 25.836,72
008 TECNICO | 09/04/2012 09/04/2012 189 14.373,33 6.850,57 331,44 21.555,34
009 OFC.MANTENIM. 02/10/2012 02/10/2012 189 11.752,26 7.782,58 157,04 19.691,88
010 AUX ADMIN. 03/10/2022 03/10/2022 200 26,00% 716,51 204,83 921,34
013 CUIDADOR/A 19/06/2018 19/06/2018 189 11.880,00 5.048,04 16.928,04
013 CUIDADOR/A 11/04/2022 24/04/2022 11/04/2022 402 462,00 255,23 717,23
013 CUIDADOR/A 20/05/2022 24/05/2022 20/05/2022 402 165,00 78,49 243,49
013 CUIDADOR/A 07/08/2022 05/09/2022 07/08/2022 402 990,00 495,99 1.485,99
013 CUIDADOR/A 04/10/2018 04/10/2018 189 10.230,00 5.254,19 1.157,28 16.641,47
013 CUIDADOR/A 03/02/2022 01/10/2020 200 77,90% 7.506,56 3.123,35 126,69 10.756,60
013 CUIDADOR/A 27/11/2007 27/11/2007 189 11.649,00 6.059,75 264,04 17.972,79
013 CUIDADOR/A 01/08/2022 31/08/2022 01/08/2022 402 990,00 510,90 1.500,90
013 CUIDADOR/A 12/09/2022 21/09/2022 12/09/2022 402 330,00 156,58 486,58
013 CUIDADOR/A 20/12/2021 02/01/2022 20/12/2021 410 66,00 224,47 290,47
013 CUIDADOR/A 11/01/2022 16/02/2022 11/01/2022 410 1.221,00 545,37 1.766,37
013 CUIDADOR/A 13/04/2022 02/05/2022 13/04/2022 402 660,00 587,81 1.247,81
013 CUIDADOR/A 13/05/2022 13/05/2022 200 77,90% 5.888,43 1.835,89 7.724,32
013 CUIDADOR/A 09/12/2021 03/01/2022 09/12/2021 410 99,00 270,60 369,60
013 CUIDADOR/A 07/01/2022 25/01/2022 07/01/2022 410 627,00 192,88 819,88
013 CUIDADOR/A 12/2022 11/01/2023 23/12/2022 402 297,00 91,35 388,35
013 CUIDADOR/A 27/12/2021 06/01/2022 27/12/2021 410 198,00 206,53 404,53
013 CUIDADOR/A 12/02/20: 5/02/20: 12/02/20: 510 66,90% 308,99 133,80 442,79
013 CUIDADOR/A 08/04/2022 25/04/2022 08/04/2022 402 594,00 408,27 1.002,27
013 CUIDADOR/A 26/04/2022 28/04/2022 26/04/2022 410 99,00 138,83 237,83
013 CUIDADOR/A 24/12/2021 24/01/2022 24/12/2021 410 792,00 545,32 1.337,32
013 CUIDADOR/A 09/02/2022 10/03/2022 09/02/2022 410 990,00 428,67 1.418,67
013 CUIDADOR/A 09/05/2022 02/05/2022 410 264,00 236,52 500,52
013 CUIDADOR/A 14/05/2022 03/06/2022 14/05/2022 402 693,00 368,12 1.061,12
013 CUIDADOR/A 24/06/2022 27/06/2022 24/06/2022 410 132,00 124,90 256,90
013 CUIDADOR/A 01/07/2022 09/07/2022 01/07/2022 410 231,00 108,30 339,30
013 CUIDADOR/A 01/08/2022 25/09/2022 01/08/2022 502 72,10% 1.566,23 904,70 2.470,93
013 CUIDADOR/A 30/09/2022 11/10/2022 30/09/2022 410 396,00 278,71 674,71
013 CUIDADOR/A 19/10/2022 25/10/2022 19/10/2022 410 231,00 162,02 393,02
013 CUIDADOR/A 01/11/2022 04/11/2022 01/11/2022 410 132,00 92,16 224,16
013 CUIDADOR/A 02/12/2022 21/12/2022 02/12/2022 510 77,90% 514,27 377,02 891,29
013 CUIDADOR/A 6/12/2022 08/01/2023 26/12/2022 502 77,90% 154,28 47,46 201,74
013 CUIDADOR/A 25/12/2021 04/01/2022 25/12/2021 410 132,00 113,83 245,83
013 CUIDADOR/A 27/01/2022 07/03/2022 27/01/2022 410 1.155,00 355,29 1.510,29
013 CUIDADOR/A 11/04/2022 24/04/2022 11/04/2022 402 462,00 248,03 710,03
013 CUIDADOR/A 10/06/2022 28/08/2022 10/06/2022 402 2.607,00 1.316,58 3.923,58
013 CUIDADOR/A 05/09/2022 04/11/2022 05/09/2022 402 77,90% 1.564,67 815,52 2.380,19
013 CUIDADOR/A 5/12/2022 08/01/2023 25/12/2022 402 231,00 71,06 302,06
013 CUIDADOR/A 15/11/2007 15/11/2007 189 11.517,00 8.407,84 480,92 20.405,76
013 CUIDADOR/A 27/12/2021 09/01/2022 27/12/2021 410 297,00 204,35 501,35
013 CUIDADOR/A 04/08/2022 31/08/2022 04/08/2022 402 907,17 673,36 1.580,53
013 CUIDADOR/A 26/09/2022 11/10/2022 26/09/2022 410 528,00 335,89 863,89
013 CUIDADOR/A 13/10/2022 19/10/2022 13/10/2022 402 66,00 218,47 284,47
013 CUIDADOR/A 26/12/2022 11/01/2023 26/12/2022 402 198,00 60,92 258,92
013 CUIDADOR/A 01/04/2022 20/04/2022 01/04/2022 402 660,00 480,15 1.140,15
013 CUIDADOR/A 28/04/2022 09/05/2022 28/04/2022 410 396,00 309,80 705,80
013 CUIDADOR/A 18/05/2022 07/06/2022 18/05/2022 402 693,00 286,87 979,87
013 CUIDADOR/A 05/07/2022 02/09/2022 05/07/2022 402 1.947,00 1.656,55 3.603,55
013 CUIDADOR/A 12/09/2022 25/09/2022 12/09/2022 402 462,00 455,70 917,70
013 CUIDADOR/A 12/2022 06/01/2023 22/12/2022 402 330,00 101,51 431,51
013 CUIDADOR/A 25/07/2022 26/09/2022 25/07/2022 410 2.079,00 904,37 2.983,37
013 CUIDADOR/A 27/09/2022 24/10/2022 27/09/2022 402 924,00 474,36 1.398,36
013 CUIDADOR/A 25/12/2022 12/01/2023 25/12/2022 402 231,00 71,06 302,06
013 CUIDADOR/A 21/03/2021 10/01/2022 21/03/2021 410 330,00 1.231,85 1.561,85
013 CUIDADOR/A 07/10/2022 03/11/2022 07/10/2022 402 924,00 509,65 1.433,65
013 CUIDADOR/A 07/12/2022 14/12/2022 07/12/2022 410 264,00 217,04 481,04
013 CUIDADOR/A 6/12/2022 08/01/2023 26/12/2022 402 198,00 60,92 258,92
013 CUIDADOR/A 12/2022 06/01/2023 23/12/2022 402 297,00 91,35 388,35
013 CUIDADOR/A 02/12/2021 01/02/2022 02/12/2021 502 51,90% 750,82 523,58 1.274,40
013 CUIDADOR/A 12/2022 10/01/2023 23/12/2022 502 72,00% 214,08 65,87 279,95
013 CUIDADOR/A 21/06/2021 01/02/2021 189 11.649,00 5.096,77 96,93 16.842,70
013 CUIDADOR/A 19/12/2021 06/01/2022 19/12/2021 410 198,00 253,64 451,64
013 CUIDADOR/A 05/03/2022 11/03/2022 05/03/2022 510 72,10% 166,50 72,10 238,60
013 CUIDADOR/A 18/03/2022 19/04/2022 18/03/2022 410 1.089,00 413,15 1.502,15
013 CUIDADOR/A 09/05/2022 22/05/2022 09/05/2022 402 462,00 219,92 681,92
013 CUIDADOR/A 03/07/2022 25/09/2022 03/07/2022 402 2.772,00 1.363,77 4.135,77
013 CUIDADOR/A 24/12/2022 08/01/2023 24/12/2022 402 264,00 81,20 345,20
013 CUIDADOR/A 24/12/2021 08/01/2022 24/12/2021 410 264,00 194,71 458,71
013 CUIDADOR/A 24/12/2021 04/01/2022 24/12/2021 410 132,00 158,11 290,11
013 CUIDADOR/A 04/07/2022 28/08/2022 04/07/2022 402 1.848,00 878,88 2.726,88
013 CUIDADOR/A 08/04/2022 21/04/2022 08/04/2022 402 462,00 254,67 716,67
013 CUIDADOR/A 22/04/2022 11/05/2022 22/04/2022 410 66,90% 594,42 400,38 994,80
013 CUIDADOR/A 7/05/2022 16/05/2022 410 396,00 239,20 635,20
013 CUIDADOR/A 10/06/2022 15/06/2022 10/06/2022 410 198,00 136,55 334,55
013 CUIDADOR/A 20/06/2022 07/07/2022 20/06/2022 410 396,00 261,04 194,16 851,20
013 CUIDADOR/A 11/07/2022 25/10/2022 11/07/2022 402 3.498,00 1.615,96 5.113,96
013 CUIDADOR/A 14/11/2022 05/01/2023 14/11/2022 402 1.551,00 477,11 2.028,11
013 CUIDADOR/A 14/09/2021 01/06/2019 100 10.230,00 4.776,15 640,63 15.646,78
013 CUIDADOR/A 26/12/2021 03/01/2022 26/12/2021 410 99,00 212,92 311,92
013 CUIDADOR/A 16/07/2021 01/08/2020 189 10.932,90 4.212,75 232,68 15.378,33
013 CUIDADOR/A 01/08/2022 31/08/2022 01/08/2022 502 70,10% 694,29 368,79 1.063,08
013 CUIDADOR/A 15/07/2022 28/08/2022 15/07/2022 402 1.485,00 1.008,96 2.493,96
013 CUIDADOR/A 06/10/2022 31/10/2022 06/10/2022 410 858,00 477,18 1.335,18
013 CUIDADOR/A 22/11/2022 31/12/2099 22/11/2022 410 297,00 196,33 493,33
013 CUIDADOR/A 12/12/2022 10/01/2023 12/12/2022 402 660,00 203,03 863,03
013 CUIDADOR/A 22/12/2021 09/01/2022 22/12/2021 410 297,00 418,32 715,32
013 CUIDADOR/A 18/04/2022 08/08/2020 289 72,10% 5.755,87 2.125,57 108,25 7.989,69
013 CUIDADOR/A 02/12/2016 05/01/2016 100 11.880,00 6.341,84 18.221,84
013 CUIDADOR/A 27/12/2021 09/01/2022 27/12/2021 410 207,00 323,91 620,91
013 CUIDADOR/A 26/10/2017 26/10/2017 189 11.682,00 4.915,88 207,66 16.805,54
013 CUIDADOR/A 20/12/2021 02/01/2022 20/12/2021 410 66,00 294,96 360,96
013 CUIDADOR/A 06/07/2022 27/08/2022 06/07/2022 402 1.749,00 1.751,67 3.500,67
013 CUIDADOR/A 12/2022 04/01/2023 23/12/2022 402 297,00 91,35 388,35
014 AUX ENFERMERIA 15/07/2019 15/07/2019 189 8.157,00 4.507,85 2.570,65 15.235,50
014 AUX ENFERMERIA 24/12/2021 09/01/2022 24/12/2021 410 270,00” 174,68" 444,68
014 AUX ENFERMERIA 01/10/2016 01/10/2016 189 10.830,55” 5.563,27" 216,37 16.610,19
014 AUX ENFERMERIA 27/01/2022 07/03/2022 27/01/2022 410 210,00” 58,90” 268,90
014 AUX ENFERMERIA 26/08/2022 11/09/2022 26/08/2022 402 527,00” 232,70" 759,70
014 AUX ENFERMERIA 24/12/2022 06/01/2023 24/12/2022 402 248,00” 69,09” 317,09
014 AUX ENFERMERIA 10/07/2022 24/07/2022 10/07/2022 402 465,00” 205,50" 670,50
014 AUX ENF 02/10/2022 29/08/2022 402 1.085,00” 479,75 1.564,75
014 AUX ENFERMERIA 03/10/2022 03/07/2023 03/10/2022 410 2.759,00” 846,26” 3.605,26
014 AUX ENFERMERIA 24/12/2021 06/01/2022 24/12/2021 410 180,00” 298,70” 478,70
014 AUX ENFERMERIA 05/07/2022 01/08/2022 05/07/2022 402 868,00” / &5&5384,69” 1.252,69
015 EDUCADORA SOCIAL 15/03/2022 31/12/2099 15/03/2022 410 177,337 76,557 253,88
015 EDUCADORA SOCIAL 21/03/2022 24/03/2022 21/03/2022 410 177,337 76,55” 253,88
015 EDUCADORA SOCIAL 28/03/2022 13/10/2022 28/03/2022 410 71,40% 1.773,36” 3.201,17” 4.876,47 9.851,00
015 EDUCADORA SOCIAL 01/05/2023 01/10/2018 100 3.679,67” 1.450,86” 5.130,53
015 EDUCADORA SOCIAL 20/01/2014 20/01/2014 189 15.915,67” 7.463,11" 23.378,78
015 EDUCADORA SOCIAL 05/07/2022 13/10/2022 05/07/2022 410 28,60% 3.261,647 1.416,42” 4.678,06
015 EDUCADORA SOCIAL 18/10/2022 02/02/2023 18/10/2022 410 3.280,67" 1.005,32" 4.285,99

017 PSICOLOGO 04/12/2017 04/12/2017 189 20.416,66" 8.167,01" 596,16 29.179,83



COMPLEMENTOS SALARIALES

TOTALES
N° personas % Salario Complementos Salariales Percepciones Extrasalariales Total Retribuciones

Categoria/Grupo Profesional g Mujeres g Hombres g Mujeres g Mujeres g Hombres g Diferencia g Mujeres g Hombres ! Diferencia g Mujeres g Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !
001 CUIDADOR/A 10,00 6,00 62,50%  12.855,99 14.342,21 10,36% 4.308,55 5.443,63 20,85% 17.164,54 19.785,84 13,25%
004 ENFERMERO/A 2,00 2,00 50,00%  17.385,08 18.982,89 8,42% 1.990,81 3.723,48 46,53% 19.375,89 22.706,37 14,67%
005 TRAB. SOCIAL 2,00 19.035,52 4.940,66 23.976,18
006 TERAP. OCUPACIONAL 1,00 19.509,36 6.327,36 25.836,72
008 TECNICO | 1,00 17.646,72 3.908,64 21.555,36
009 OFC.MANTENIM. 1,00 14.252,74 5.443,43 19.696,17
010 AUX ADMIN. 1,00 13.139,96 1.209,77 14.349,73
013 CUIDADOR/A 26,00 8,00 76,47%  14.035,20 14.046,84 0,08% 1.955,07 2.009,46 2,711% 15.990,27 16.056,30 0,41%
014 AUX ENFERMERIA 7,00 13.072,10 1.558,48 14.630,58
015 EDUCADORA SOCIAL 4,00 1,00 80,00%  18.940,20"  18.810,14 -0,69% 2882197  2.040,72 -41,23% " 21.822,39"  20.850,86 -4,66%
017 PSICOLOGO 1,00 25.020,24 4.311,24 29.331,48

En este apartado (véase auditoria), si analizamos los complementos salariales, se pone de manifiesto una diferencia
negativa en favor de las mujeres. La ofra diferencia que estd por encima del 25% estd en la categoria de enfermo/a.
lgualmente, las diferencias se sitUan en las categorias de enfermeria y de educacion especial (educadoras), sdlo en
esas dos.

Cabe justificar esas diferencias, teniendo en cuenta que como complementos salariales, hay conceptos que solo se
pueden percibir en funcidn de la actividad realizada, como por ejemplo el complemento de festivos, plus de actividad,
disponibilidad, de nocturnidad, incentivo y horas extraordinarias que estdn vinculados a frabajar en el momento
determinado que genera el derecho, habiendo puestos en los que por sus caracteristicas no se desarrollard nunca la
actividad en esas condiciones y por lo tanto no se generard el derecho al cobro. Por ofro lado, el complemento de
desarrollo (CD) estd vinculado a la antigledad y es el que mds diferencia genera, sin que estd vinculado objetivamente
al sexo del personal empleado.

Si desagregamos y analizamos por complementos esas dos categorias, podremos dar una respuesta mds precisa:

289



e ENFERMERIA: Hay dos mujeres y dos hombres en esta categoria. Por
complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estdn cobrando 1.037
euros por este complemento, frente a los 0.- euros que estan
cobrando las mujeres. Ello por aplicacion estricta del convenio
colectivo que vincula su cobro ala antigiedad (se devenga el cobro
por trienios). Silas mujeres tienen antigbedad inferior a fres anos no se
genera su cobro, ni al primer nivel, y mucho menos al segundo.

o Plus actividad: los hombres estdn cobrando 600 euros por este plus,
frente a los O euros que estdn cobrando las mujeres. Este Plus estd
vinculado a la realizacion de tareas de coordinacion y controlar y
organizar distintas dreas del centro que recaen en un hombre.

e EDUCADORAS: Hay 2 hombres que ocupan esta categoria frente también
a 2 mujeres. Por complementos salariales se generan las siguientes
diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estan cobrando 0.- euros,
frente alos 1.087 euros que vienen cobrando las mujeres, por aplicacion
estricta del convenio, que como hemos indicado vincula este
complemento ala antigledad y su cobro se devenga por acumulacion
de ftrienios. En esta categoria se da la situacion inversa al supuesto
anterior.

o Complemento de direccién: Este complemento estd vinculado al cargo,
y en estos momentos ejerce dicha funcion y responsabilidad una mujer
(1). El emolumento representa 1.500.-€

o Complemento personal: los hombres estdn cobrando 0.- euros, frente a
los 265 euros que vienen cobrando las mujeres. Este complemento estd
vinculado a la consolidacion de la antigledad, pero segun establecian
los convenios colectivos anteriores al ano 2019.

En el andlisis realizado se ha seguido los recogido en el RD 902/2020 en el que se
especifica que se incluyan todos los complementos salariales, y en esta categoria,
también se encuentran las percepciones recibidas por conceptos como T,
enfermedad, accidente, indemnizacién, desplazamiento prestacion enfermedad
cargo empresa, que son ajenos a la readlizacion de la actividad profesional.
Detallamos los complementos:
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004 - CD 008 - Plus Actividad 012 - Plus Festivos 018 - Compl.Autonom. 041 - Compl.Personal

Categoria/Grupo

Profesional Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia| Mujeres Hombres Diferencia| Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 1.543,96 1.545,16 0,08% 406,48 270,00 -50,55% 142,80 118,71 -20,29% 816,95 817,34 0,05% 438,90 532,00 17,50%
004 ENFERMERO/A 1.037,40 600,00 1.140,72 1.140,72
005 TRAB. SOCIAL 1.087,28 1.140,72 265,14
006 TERAP.
OCUPACIONAL 2.074,80 1.140,72 2.121,12
008 TECNICO | 1.911,00 1.069,20
009 OFC.MANTENIM. 1.548,69 1.680,00 7,00 812,16
010 AUX. ADMIN. 721,56
013 CUIDADOR/A 207,33 304,43 31,90% 13,85 75,00 81,53% 52,94 101,61 4790% 817,23 816,95 -0,03% 25,39
014 AUX.
ENFERMERIA 263,20 102,86 70,25 648,36
015 EDUCADORA
SOCIAL 816,51 1.104,95 1.140,72 3,14%
017 PSICOLOGO 1.575,00 1.546,92

042 - Complemento especifico 053 - Plus Nocturnidad 201 - A Cuenta Convenio 394 - Incentivo
Categoria/Grupo Profesional | Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia| Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 201,72 201,81 0,04% 992,85 587,29 587,57 0,05% 170,45 378,19 54,93%
004 ENFERMERO/A 201,72 201,72 648,37 743,64 12,81%
005 TRAB. SOCIAL 201,72 745,80
006 TERAP.
OCUPACIONAL 201,72 789,00
008 TECNICO | 201,72 726,72
009 OFC.MANTENIM. 587,28
010 AUX. ADMIN. 488,21
013 CUIDADOR/A 201,71 201,72 141,44 28,63 -394,03% 487,04 468,07 -4,05% 8,14 13,05 37,62%
014 AUX. ENFERMERIA 429,62
015 EDUCADORA SOCIAL 201,71 201,72 734,02 698,28 -5,12% 25,00
017 PSICOLOGO 201,72 987,60
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4.2.5 PLAN DE ACCION

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en CRUZ BLANCA HELLIN, concluye
que el sistema retributivo aplicado en la empresa, tanto en el salario base, como en
complementos salariales y extrasalariales no estd produciendo diferencias salariales
entre mujeres y hombres cuyo origen esté en la existencia de discriminacion por razon
de sexo.

Para llegar a esta conclusidon se ha realizado un andlisis pormenorizado de los
diferentes conceptos que componen la masa salarial en la empresa.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una diferencia de
un 4,76%, en favor de las mujeres, atendiendo a importes efectivos. No existe pues
diferenciarespecto al valor del 25% que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar
que en esta empresa en su totalidad las escalas de mds alta decision en la empresa
estdn ocupada por mujeres y la segregacion horizontal, la diferencia de
representacion por sexo en determinados puestos es la que afecta a dichas
diferencias porcentuales, como se ha explicado antes.

En CRUZ BLANCA HELLIN, se dispone de diversas categorias o grupos, las cuales en su
gran mayoria estdn  feminizadas, dando cabida en puestos de trabajo
masculinizados como es el puesto de mantenimiento, quedando feminizado el
puesto de cuidadoras y limpieza, del cual se tomardn medidas en este Plan de
lgualdad para alentar en el proceso de contratacion y publicidad a personas del
sexo masculino.

En los complementos salariales se han identificado brechas que ha sido necesario
justificar, y que en todos los casos se ha evidenciado que en el origen de la diferencia
de percepcion no estd influyendo el sexo de la persona si no nuevamente los
diferentes papeles en la empresa e incluso en la sociedad de mujeres y hombres.

A pesar de lo expuesto, para tratar de prevenir desigualdades que pudiera
acontecer tanto de forma directa e indirecta. La enfidad pone de manifiesto que
tomara las siguientes medidas:

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias
donde exista una menor representatividad. Utilizando acciones positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabagjo, en igualdad de condiciones, al
candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.

e Formar a personal de la plantilla con especial interés a aquellas personas que
ocupan puestos en los que tenga que coordinarse o dirigir a otras personas de
la plantilla, en materia de Igualdad vy la perspectiva de género en el frabagjo
de las organizaciones.
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e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente
de quien se incorpore de permisos o suspensiones de frabajo por cuidado de
algun familiar. Facilitar el acceso a la misma para aquellas personas que
tengan unas jornadas mds pequenas o puestos de menor relevancia.

e Encuanto alossistemas de promocion interna, fijar un sistema de indole interno
y transparente para que se acceda a la informacion del puesto vacante a
todas las personas de la plantila. Y que puedan aplicar al puesto si lo
consideran mediante autocandidatura. Teniendo en cuenta, que los procesos
selectivos serdn estrictos y objetivos.

e Respecto a los complementos salariales, se tratard de simplificar, siempre
acorde a los convenios para intentar unificarlos, para optimizar y clarificar las
retribuciones salariares.

e Infroduccidon de la perspectiva de género en las comunicaciones internas y
externas de la empresa. #

e Komentar medidas retributivas flexibles que apoyen a la conciliacidn y no
rebajen la retribucion variable por haber disfrutado de permisos de cuidadosi

e Informar anualmente a la Comision de seguimiento de las retribuciones
salariales.

e Readlizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una
vez durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, pory puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion deberd estar desagregada en atenciéon a la
naturaleza de la retribuciéon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

e Se establecerd el criterio de andlisis en la revisidon de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo y
no pueda justificarse, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Para implementar las medidas propuestas, y ser fiel a los objetivos prefijados, se
establece el siguiente cronograma:
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Retribuciones

Medida: Informar anualmente a la Comision de
seguimiento de las retribuciones salariales

Medida: Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales.

Medida: Equilibrar la presencia femenina o masculina en
aquellos lugares o categorias donde exista una menor
representatividad. Utilizando  acciones  positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad
de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté
subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir

Medida: Creacion de wuna bolsa de horas (10
horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacién familiar ante
situaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos
culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de
los colegios, compartir fiestas escolares de los menores...).
Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que
el beneficiario concrete el retorno, respetando las
necesidades del servicio.

1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t

Medida: Se establecerd el criterio de analisis en la revision
de las brechas que superen el 10% entre mujeres y
hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Medida: Difundir mediante informacion incluida en la
intranet los derechos y medidas de promocién a esos
puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la retribucién.

La comision de seguimiento, en colaboracion con el director de RRHH de Cruz
Blanca, serdn los responsables de dicha implantacion y seguimiento.
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4.3 CASA FAMILIAR MANOLO TORRAS-Auditoria retributiva
4.3.1CLASIFICACION PROFESIONAL

El perfil de la plantilla de LA Casa Familiar Manolo Torras (CRUZ BLANCA LA LAGUNA)
en cuanto a edades, antigledad, puestos de trabajo, y demds dimensiones socio-
profesionales son la base para facilitar la comprension de los resultados de la
auditoria retributiva, en ciertas dimensiones como la infrarrepresentacion de hombres
en ciertos puestos (véase auditoria).

A continuacion, se muestra la distribucion de la plantilla por sexo y factores como la
edad, nivel de estudios, puesto de trabajo, nivel de responsabilidad, etc. Para evitar
reiteraciones nos remitimos a los datos que constan el diagndstico de este Plan.

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 38 afios, frente
a los 40 afos de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en el nivel formativo exigido en nuestro proyecto, bdsicamente
educadores. Por eso la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jovenes
escogen formaciones sin prejuicios preestablecidos.

Aunque, si vemos el grdfico que adjuntamos, la presencia femenina se centra
mayoritariamente en las franjas de mediana edad (de 31 a 45 anos), en las franjas
de edad que van de los 16 anos a los 30 anos y de los 61 anos a los 75 anos, la
presencia de mujeres es significativamente inferior.

En la Casa Familiar Manolo Torras se aplica el “XV Convenio colectivo general de
centros y servicios de atenciéon a personas con discapacidad (Cédigo Convenio n°
99000985011981).

Como sea que este apartado coincide con el contenido de la Casa Familiar Doctor
Juan Segura y Fundacion Marcos de Hellin, nos remitimos al mismo para evitar
reiteraciones innecesarias (pdgina 443 vy ss.).

4.3.2 VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Se ha readlizado una Valoracion de puestos de trabajo, siguiendo la herramienta
propuesta por el Ministerio de Igualdad para la valoracion de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género, se ha realizado un andlisis de los puestos de trabajo
segun los dos procedimientos bdsicos:
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* Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con
el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los
previamente establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cudl es la
importancia de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor
entre unos y otros.

Para este andlisis cualitativo se va a seguir la clasificacion profesional establecida en
el convenio colectivo de referencia, que se ha aprobado en 2015 y ha reordenado
jeradrquicamente los puestos de trabajo en funcidén de criterios de igualdad entre
mujeres y hombres, eliminando los sesgos de género a la hora de clasificar por nivel
de responsabilidad/ exigencia de cada puesto.

» Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalian los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previomente seleccionados y claramente
definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparaciéon de
factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por ofra.

Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numérico de cada puesto vy, por
tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de
puntos por factor son los mas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente
a la valoraciéon de puestos como para evitar la discriminacion salarial de las mujeres.

En este sistema de valoracion, se establece una relacion de factores (tales como
conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas, esfuerzo mental,
responsabilidad sobre materiales, efc.), y una escala de valoraciéon para cada factor
(con un numero determinado de niveles o grados). Cada grado corresponde a un
nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un factor es la formacién, los grados
pueden corresponder a niveles de fitulacion académica).

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAJO

A confinuacion, se exponen los factores utilizados en la Valoracion de Puestos de
Trabajo de CRUZ BLANCA HUESCA-CASA SAN LORENZO.

En la tabla siguiente se muestra el total de puntuacion de los puestos de trabajo, se
han comparado los puestos con factores y subfactores, asignando un nivel
determinado a cada subfactor.
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A.- NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

B.- CONDICIONES EDUCATIVAS

C.- CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

D.- CONDICIONES LABORALES Y FACTGORES ESTRICTAMENTE RELACIODADOS CON EL
DESEMPENO.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTOR/A 266
PSICOLOGO/A 376
TRABAJADOR SOCIAL 367
ENFERMERO (DUE) 365

FISIOTERAPEUTA 323

INTEGRADOR SOCIAL 286 Equilibrada
250 Masculinizada
CUIDADORES/AS
Feminizada
ADMINISTRACION 247
MANTENIMIENTO 241
COCINERO/A 211
LIMPIADODR/A 181
0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

En este grdfico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcion de la
cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademads si
cada puesto es ocupado mayoritariomente por mujeres o por hombres,
enconfrdndose feminizado o masculinizado respectivamente.

En la grdfica siguiente se representan dos graficos en los que la herramienta permite
visualizar si la aplicaciéon de los factores y subfactores ha podido introducir sesgos de
género en la valoracion. Para ello, calcula sila valoracion del conjunto de cada una
de las cuatro categorias de factores, o de cada uno de los factores o subfactores,
se encuentra feminizada, masculinizada o es equiliorada, en funcidn del cociente
entre el nUmero ftotal de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factor y
el nUmero total de mujeres u hombres en la plantilla.

Se procede a la valoraciéon de los cuatro factores y subfactores de cada uno de los
puestos de trabagjo que conforma la plantila de la empresa, agrupados en las
categorias que establecen el art. 28.1 del Estatuto de los trabajadores y art. 4.2 del
RD 902/2020, de 13 de octubre.

Se muestra cada grafico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor (véase auditoria).
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON ELDESEMPERO

C) CONDICIONES PROFESIONALESY DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
I
0 20 40 60

" Ratio Puntos Mujeres = Ratio Puntos Hombres
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Categoria
ACTUALIZAR l A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
GRA’F|CO l B) CONDICIONES EDUCATIVAS

I C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

I D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

FACTORES POR SEXO
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Se muestra cada grafico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor.

En la Categoria A se miden los siguientes subfactores:
A.1) Polivalencia o definicion extensa de obligaciones.
A.2) Esfuerzo fisico.

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

A.2.3) Esfuerzo visual.

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

A.2.5) Oftros tipos de esfuerzos fisicos.

A.3) Esfuerzo mental.

A.4) Esfuerzo emocional.

A.5) Responsabilidad de organizacion, coordinacién y supervision.

A.5.1) Responsabilidad de organizaciéon y coordinacion.
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

A.6) Responsabilidades funcionales.

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
A.6.2) Responsabilidad econdmica.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

A.7) Autonomia.

A.8) Oftros factores relativos a la naturaleza de las funciones o tareas.

En la Categoria B se mide el siguiente subfactor:

- B.1) Ensenanza reglada.

En la Categoria C se miden los siguientes factores y subfactores:
— C.1) Conocimientos y comprension.

e C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquina.
* C.1.2) Competencias digitales.
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C.1.3) Gestion de la diversidad.

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.
C.1.5) Formacion no reglada.
C.1.6
C.1.7

) Experiencia.
) Actualizacién de conocimientos.

#
C.2) Aptitudes.

» C.2.1) Destrezas.

* C.2.2) Minuciosidad.

e C.2.3) Aptitudes sensoriales.

* C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

— C.3.2) Habilidades sociales.

* C.3.1) Capacidad comunicativa.

* C.3.2) Capacidad emocional.

» C.3.3) Capacidad de resoluciéon de conflictos.

— C.4) Oftros factores relacionados con las condiciones profesionales y de
formacion.

En la Categoria D se miden los siguientes factores y subfactores:

- D.1) Entorno.

* D.1.1) Condiciones fisicas.
* D.1.2) Condiciones psicosociales.

— D.2) Condiciones organizativas.

* D.2.1) Horas, descansos y vacaciones.
* D.2.2) Desplazamientos y viagjes.

— D.3) Ofros factores relacionados con las condiciones laborales y factores
estrictamente relacionados con el desempeno

En este grdfico se visualiza el nUmero de mujeres y de hombres que ocupan los
puestos de trabajo que conforman cada agrupacion, clasificando dicha agrupacion
como feminizada, masculinizada o equilibrada en funcidn del nUmero de ocupantes
de cada sexo.

La grdfica que aparece a continuacion cuenta con 5 agrupaciones, se muestra de
forma desagregada por sexo. Todas las agrupaciones estdn feminizadas.
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AGRUPACIONES POR SEXO

120

N, de Mujeres

NP, de Hombres
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52
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Feminizada Equilibrada Masculinizada Feminizada Ferinizada

Agrupacion 1 Agrupacion 2 Agrupacidn 3 Agrupacion4  Agrupacion 5 Agrupacion & Agrupacion 7 Agrupacion 8 Agrupacion 9 Agrupacion 10

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las puntuaciones obtenidas
se ha posibilitado agrupar los 10 puestos de la empresa en 5 escalas, cumpliendo
con ello con la identificacion objetiva de puestos que aportan igual valor a la
empresq, independientemente de las distintas funciones que realizan en el ejercicio

de cada actividad.

1 Directora/r 466
2 Enfermero/a (DUE) 365
Fisioterapeuta 323
Trabajadora/r social 367
Psicodloga/o 376
3 Integrador social 286
Administracion 247
4 Auxiliares/cuidadores/educadores 250
Mantenimiento 241
5 Limpieza 181
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4.3.3 SISTEMA RETRIBUTIVO

El sistema retributivo de CRUZ BLANCA LA LAGUNA (casa Familiar Fundacién Marcos)
se basa en lo recogido en el convenio XV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atenciéon a personas con discapacidad (Codigo Convenio n°
99000985011981).

A continuacion, vamos a analizar la remuneracion del personal afectado, y como
estard compuesto su salario. Los conceptos abonados en ndminag, serd la suma de
salario base, los complementos salariares y extra salariares. La entidad no realiza
niNngun pago en especie solo dinerariosi

#
Detallamos la composicion de los salarios:

A. Salario base. Segun convenio que aplique y de cada grupo.
B. Paga extraordinaria. Dos pagas extras.

C. Antiguedad.

D. Nocturnidad.

E. Complemento SMI.

F. Complemento especifico.

G. Incentivo.

H. Complemento voluntario absorbible.

l. Festividad.

J. Coordinacién.

K. Direccion.

L. Disponibilidad.

M. A cuenta convenio.

N. Mejora voluntaria.

O. Horas complementarias.

P. Complementos extra salariales: IT enfermedad, accidente, plus de fransporte.
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4.3.4 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A la hora de determinar la situacion de CRUZ BLANCA LA LAGUNA en cuanto a
retribuciones y su andlisis sobre el impacto en las mujeres y hombres de la casa, se
van a analizar los siguientes aspectos:

SALARIO BASE: en este caso se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por trabajos de
igual valor.

COMPLEMENTOS SALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por trabajos de
igual valor.

COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha
salarial del salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por
trabajos de igual valor.

Se han utilizado las retribuciones equiparadas, normalizadas y anualizadas, es decir,
se ha simulado la situacién de cada persona trabajadora durante doce meses de
trabgjo y a jornada completa, para poder readlizar comparaciones entre los
diferentes puestos de igual valor.

Directora/r

2 Enfermero/a (DUE)
Terapeuta ocupacional
Trabajadora/r social
Psicologa/o

3 Fisioterapeuta
Administracion

4 Auxiliares/cuidadores
Mantenimiento

5 Limpieza

Esta tabla hace referencia a los distintos complementos salariales que perciben las
personas trabajadoras de la empresa, anadiendo el total entre hombres y mujeres
conforme al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a
personas con discapacidad.
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COMPLEMENTOS SALARIALES

Cta. Compl. Complemento : Horas

Convenio SMI Coordinacion HESIENE Extras
001 CUIDADOR/A 34 0 0 4 8
002 PSICOLOGO/A N3 1 0 0 1 0
003 ENFERMERA/O 1 0 0 0 1
005 TRAB. SOCIAL 2 0 0 0 0
006 TERAP.OCUPACIONAL 2 0 1 1 1
009 MON./EDUC. 16 0 1 5 6
012 P.SERV.DOM. 6 1 0 2 1
024 OF. 12 OFICIOS 1 0 0 0 0
026 T.G. MEDIO 1 0 0 0 0
030 AUX ESPECIALISTA 0 0 0 0 0

Mujeres
Hombres

En la tabla anterior aparece un conteo en cuanto complementos salariales y
extrasalariales de las personas trabajadoras de CRUZ BLANCA LA LAGUNA, de forma

39

[ERN

[ERN

o

11

25

desagrada por sexo.

ESTRUCTURA SALARIAL

Tablas Salariales Centros Especiales de Empleo y de los Cenftros Asistenciales 2022, 2023 y

2024

Grupo profesional

Grupo II.

Personal
Titulado.

Grupo III.

Personal
Técnico.

Titulado
nivel 3.

Titulado
nivel 2.

Técnico
Superior
nivel 1.

Salario de

entrada
(Salario
base)

1.815,63

1.379,88

1.270,94

CD N1

9,2
%)

167,04

126,95

116,93

SB+N1

1.982,67

1.506,83

1.387,87

CD N2
(7,2
%)

130,73

99,35

91,51
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Salario de
referencia de

grupo
(SB+N1+N2)

2.113,4

1.606,18

1.479,38

Nocturnidad
(complemento
hora nocturna)

3,69

2,81

2,59



Salario de Salario de

entrada EID N CID N referencia de IOE |
Grupo profesional . 9,2 SB+N1 (7,2 (complemento
(Salario %) %) grupo hora nocturna)
base) ° ° (SB+N1+N2)
Técnico. 1.027,13 94,50 1.121,63 73,95 1.195,58 2,09
Técnico 964,88 88,77 1.053,65 69,47 1.123,12 1,96
Auxiliar
Grupo IV. Operario 830,00 76,36 906,36 59,76 966,12 1,69

El cdlculo para conocer si hay diferencias en la percepcion salarial de mujeres y
hombres en la empresa, se realiza mediante la siguiente férmula:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Cantidad correspondiente a las Mujeres %
Cantidad correspondiente a los Hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el
porcentaje expresado. Si el valor es negativo, la interpretacion es la contraria.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retfributiva entre mujeres y
hombres indica que cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones
totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del
ofro en, al menos, un 25% se deberd incluir una justificacion.

% N° Media
Mujer 73 18.134,47 €
Hombre 60 18.992,98 €
TOTAL 4,52% | 133 858,51 €

En el salario base conforme a los importes efectivos de CRUZ BLANCA LA LAGUNA se
pone de manifiesto que no_hay brecha salarial, puesto que las mujeres estdn
cobrando algo menos que los hombres (858,51.-€). Teniendo en cuenta que la
brecha en nuestro pais estd en un 25%, el valor obtenido en CRUZ BLANCA LA
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LAGUNA (4,52%) evidencia que no hay brecha salarial puesto que en cualquier caso
esa diferencia, en favor de los hombres, estaria igualmente muy lejos de ese
porcentaje del 25%.

El salario medio fiene en cuenta todos los salarios percibidos por todas las personas
de la empresa, situGdndose en 18.134€ en las mujeres y 18.992€ en los hombres. A
pesar de que este dato anticipa que la igualdad salarial sea una realidad en nuestro
centro, vamos a realizar un andlisis detallado por categorias o grupos profesionales
#

TOTALES

N° personas % Salario
Categoria/Grupo Profesional g Mujeres g Hombres g Mujeres g Mujeres g Hombres g Diferencia g

001 CUIDADOR/A 39,00 22,00 63,93% 13.841,02 13.794,36 -0,34%
002 PSICOLOGO/A N3 3,00 1,00 75,00% 25.030,16 24.587,44 -1,80%
003 ENFERMERO/A 1,00 18.994,32

005 TRAB. SOCIAL 1,00 2,00 33,33% 19.158,48 18.862,23 -1,57%
007 FISIOTERAPEUTA 1,00 18.984,48

009 MON./EDUC. 17,00 23,00 42,50% 17.145,08" 17.278,87 0,77%
012 P.SERV.DOM. 1,00 12.985,98

013 COCINERO/A 2,00 2,00 50,00% 13.636,83 13.860,00 1,61%
017 JEFE COCINA 1,00 17.551,92

020 INTEG. SOCIAL 1,00 1,00 50,00% " 17.333,76 17.468,40 0,77%
021 PEDAGOGO 1,00 19.110,48

022 LOGOPEDA 2,00 18.719,70

023 PSICOLOGO/A N2 3,00 18.735,28

024 OF. 12 OFICIOS 1,00 14.266,86

026 T.G. MEDIO 1,00 19.090,08

027 T. G. SUPERIOR 2,00 1,00 66,67%"  25.077,72 24.897,84 -0,72%
031 EDUC. SOCIAL 1,00 18.619,91

032 AYT. COCINA 1,00 ¥ 13.159,99

033 OF. 22 ADMINI 1,00 14.117,28

034 ENC. TALLER 1,00 17.149,92

#

Taly como se pone de manifiesto en la auditoria NO hay diferencias salariales a favor
de los hombres, en detrimento de las mujeres. No aparecen, pues, diferencias por
encima del 25% en favor de los hombres, y en perjuicio de las mujeres. Desde ese
punto de vista, la diferencia mads significativa de desviacion en porcentaje de un
1,57% en la categoria de trabajador social es, precisamente, en favor de las mujeres.

Analizamos pues los datos anualizados y normalizados, extrapolando esos salarios
con jornada parcial o reducida, vemos que no se producen diferencias a ese nivel
salarial.

Por lo tanto, podemos concluir que no existe brecha salarial efectiva en esas
categorias o grupos profesionales, estando la diferencia muy por debajo del 25%, en
valores que no superan el 2%, en ningun caso.
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COMPLEMENTOS SALARIALES

N° personas
Categoria/Grupo Profesional ! Mujeres !

001 CUIDADOR/A 39,00
002 PSICOLOGO/A N3 3,00
003 ENFERMERO/A

005 TRAB. SOCIAL 1,00
007 FISIOTERAPEUTA 1,00
009 MON./EDUC. 17,00
012 P.SERV.DOM. 1,00
013 COCINERO/A 2,00
017 JEFE COCINA

020 INTEG. SOCIAL 1,00
021 PEDAGOGO

022 LOGOPEDA 2,00
023 PSICOLOGO/A N2 3,00
024 OF. 12 OFICIOS

026 T.G. MEDIO

027 T. G. SUPERIOR 2,00
031 EDUC. SOCIAL

032 AYT. COCINA 1,00

033 OF. 2* ADMINI
034 ENC. TALLER

22,00
1,00
1,00
2,00

23,00

2,00
1,00
1,00
1,00

1,00
1,00
1,00
1,00

1,00
1,00

%

63,93%
75,00%

33,33%
42,50%
50,00%

50,00%

66,67%

Hombres ! Mujeres ! Mujeres !

r

r

r

13.860,00
25.013,04

19.158,48
18.984,48
17.151,04"
12.985,98
13.636,83
17.333,76
18.719,70
18.620,40
25.077,72

13.159,99

Salario

Hombres !

13.860,00
24.587,44
18.994,32
18.862,23

17.226,52

13.860,00
17.551,92
17.468,40
19.110,48

14.266,86
19.090,08
24.897,84
18.619,91

14.117,28
17.149,92

Diferencia ! Mujeres !

-1,73%
-1,57%
0,44%
1,61%

0,77%

0,72%

Complementos Salariales
Hombres !

765,93
4.116,72

6.420,60
2.976,48
1.488,80"
1.130,18
1.636,08

r 235775
1.322,93

698,28

T 13.004,64

T 861,00

3.542,93
1.460,88
4.835,28
2.149,68

1.712,19

1.895,98
3.218,11
481,21
3.951,36

4.811,96
6.849,84
7.724,28
1.020,99

5.221,62
643,08

TOTALES

78,38%
-181,80%

-198,68%
13,05%
13,711%

50,99%

-68,36%

r

r

r

Percepciones Extrasalariales

Diferencia ! Mujeres ! Diferencia ! Mujeres !

Total Retribuciones
Hombres !

14.626,81
29.129,76

25.579,08
21.960,96
18.754,99"
14.116,16
15.272,91
19.691,51
20.042,62
19.318,68
38.082,36

14.020,99

17.427,34
26.048,32
23.829,60
21.011,91

18.938,71

16.755,98
20.770,03
22.279,61
23.061,84

19.078,82
25.939,92
32.622,12
19.640,90

19.338,90
17.793,00

Diferencia !

16,07%
-11,83%

-21,74%
0,97%
3,07%

11,62%

-16,74%

En el cuadro anterior, si analizamos los complementos salariales, tampoco se ponen de manifiesto diferencias positivas
o negativas por encima del 25% en ninguna categoria. En las categorias de cuidadores/as e integrador social hay una
pequena diferencia en favor de los hombres aunque por debajo del 25%.

Cabe justificar esas diferencias, teniendo en cuenta que como complementos salariales, hay conceptos que solo se
pueden percibir en funcion de la actividad realizada, como por ejemplo el complemento de festivos, plus de actividad,
disponibilidad, de nocturnidad, incentivo y horas extraordinarias que estdn vinculados a trabajar en el momento
determinado que genera el derecho, habiendo puestos en los que por sus caracteristicas no se desarrollard nunca la
actividad en esas condiciones y por lo tanto no se generard el derecho al cobro. Por ofro lado, el complemento de
desarrollo (CD) estd vinculado a la antigiedad y es el que mds diferencia genera, sin que esté vinculado objetivamente

al sexo del personal empleado.

Si desagregamos y analizamos por complementos esas dos categorias, podremos dar una respuesta mds precisa:
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INTEGRADOR SOCIAL: Hay 1 mujer y un solo hombre (1) en esta
categoria. Por complementos salariales se generan las
siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estdn
cobrando 1.911 euros por este complemento, frente a los
1.102 euros que estdn cobrando las mujeres. Ello por
aplicacion estricta del convenio colectivo que vincula su
cobro a la antigGedad.

o0 Plus festivo: los hombres estdn cobrando 213 euros por
este plus, frente a los 344 euros que estdn cobrando las
mujeres. Curiosamente se invierte la situacion en este
supuesto, pues habitualmente son los hombres los que
estan mas dispuestos a sacrificar los festivos en detrimento
de la conciliacién familiar.

o Complemento especifico: los hombres estdn cobrando
219 euros, al igual que las mujeres que estdn percibiendo
219 euros.

o A cuenta convenio: los hombres estdn cobrando 726
euros, frente alos 691 euros que perciben las mujeres. Ellos
vinculado a la mayor retribucion que reciben teniendo en
cuenta los complementos antes aludidos, especialmente
el CD, por establecerlo asi el convenio de aplicacion.

CUIDADORES: Hay 22 hombres que ocupan esta categoria
frente 39 mujeres. Por complementos salariales se generan las
siguientes diferencias:

0]

Complemento de desarrollo (CD): los hombres estdn
cobrando 574 euros, frente a los 380 euros que vienen
cobrando las mujeres, por aplicacion estricta del convenio,
que como hemos indicado vincula este complemento a la
antigledad y su cobro se devenga por acumulacion de
trienios.

Complemento de antigiedad consolidado: Los hombres
estdn cobrando, de promedio, 146 euros, frente alos 111 que
estan cobrando las mujeres. Ello por aplicaciéon estricta del
convenio colectivo.

Plus festivo: los hombres estdn cobrando 106 euros, frente a
los 81 euros que vienen cobrando las mujeres.

Plus nocturnidad: los hombres vienes cobrando 1.457 euros,
frente alos 520 euros que vienen cobrando las mujeres.
Estos dos Ultimos pluses si que ponen de manifiesto que los
hombres estdn mds dispuestos a trabajar en festivos y por la
noches, bdsicamente y con seguridad, por temas de
conciliacion familiar.
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En el andlisis realizado se ha seguido los recogido en el RD 902/2020 en el
que se especifica que se incluyan todos los complementos salariales, y en
esta categoria, también se encuentran las percepciones recibidas por
conceptos como IT, enfermedad, accidente, indemnizacion,
desplazamiento prestacion enfermedad cargo empresa, que son ajenos
a la realizaciéon de la actividad profesional.

A continuacion detallamos los complementos salariales:
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004 - CD 005 - Ant/Cdp Consolidado 008 - Plus Actividad 012 - Plus Festivos

Categoria/Grupo

Profesional Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 380,77 574,68 33,74% 111,07 146,18 24,02% 80,84 106,36 23,99%
002 PSICOLOGO/AN3  2.730,00 525,00 -420,00% 451,08
003 ENFERMERO/A 2.074,80 171,48
005 TRAB. SOCIAL 2.074,80 1.453,03 -42,79% 1.156,80
007 FISIOTERAPEUTA  2.074,80 112,68
009 MON./EDUC. 524,53 685,19 23,45% 33,80 81,10 58,32% 117,92 164,73 28,42%
012 P.SERV.DOM.
013 COCINERO/A 772,20 900,00 105,01 26,25 -300,04%
017 JEFE COCINA 1.911,00 500,76 79,63
020 INTEG. SOCIAL 1.102,56 1.911,00 42,30% 343,91 213,53 -61,06%
021 PEDAGOGO 2.074,80 867,60
022 LOGOPEDA 598,54
023 PSICOLOGO/A N2 691,60
024 OF. 12 OFICIOS 1.527,80 896,88
026 T.G. MEDIO 2.074,80 746,04
027 T. G. SUPERIOR 2.730,00 2.730,00 736,44 812,16 9,32%
031 EDUC. SOCIAL 133,90
032 AYT. COCINA 21,00
033 OF. 22 ADMINI 1.544 .40

034 ENC. TALLER
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Categoria/Grupo
Profesional

001 CUIDADOR/A

002 PSICOLOGO/A N3
003 ENFERMERO/A
005 TRAB. SOCIAL
007 FISIOTERAPEUTA
009 MON./EDUC.

012 P.SERV.DOM.
013 COCINERO/A

017 JEFE COCINA
020 INTEG. SOCIAL
021 PEDAGOGO

022 LOGOPEDA

023 PSICOLOGO/A N2
024 OF. 12 OFICIOS
026 T.G. MEDIO

027 T. G. SUPERIOR
031 EDUC. SOCIAL
032 AYT. COCINA

033 OF. 22 ADMINI
034 ENC. TALLER

014 - Complemento Direcciéon

Mujeres Hombres Diferencia

1.500,00

027 - Complemento Guardia 034 - Compl.Voluntario Absorbible 035 - Atrasos convenio

Mujeres Hombres  Diferencia Mujeres Hombres  Diferencia Mujeres

10,82 7,38
580,00
204,71 277,39 26,20%
15,91
16,34

1.740,00
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Hombres
712

22,20

Diferencia
-3,65%



Categoria/Grupo
Profesional

001 CUIDADOR/A

002 PSICOLOGO/A N3
003 ENFERMERO/A
005 TRAB. SOCIAL
007 FISIOTERAPEUTA
009 MON./EDUC.

012 P.SERV.DOM.
013 COCINERO/A

017 JEFE COCINA
020 INTEG. SOCIAL
021 PEDAGOGO

022 LOGOPEDA

023 PSICOLOGO/A N2
024 OF. 12 OFICIOS
026 T.G. MEDIO

027 T. G. SUPERIOR
031 EDUC. SOCIAL
032 AYT. COCINA

033 OF. 22 ADMINI
034 ENC. TALLER

039 - Ayuda nacimiento

Mujeres Hombres Diferencia Mujeres
6,82 16,92
17,65 6,52 -170,71% 155,30
219,96
73,32

042 - Complemento especifico

Hombres

113,31

196,05

219,96
219,96

109,98

312

046 - Plus de especial dedicacion

Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
85,07%
1.800,00
20,79%
1.800,00

900,00

053 - Plus Nocturnidad

Mujeres
519,79

1,23

Hombres
1.457,53

0,91

Diferencia
64,34%

-35,16%



125 - Compl.Dir.Medio
054 - Diferencias 058 - Plus Nocturnidad F 078 - Plus Varios Requerimiento
Categoria/Grupo
Profesional Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia

001 CUIDADOR/A 7,74 73,95
002 PSICOLOGO/A N3

003 ENFERMERO/A

005 TRAB. SOCIAL 2.400,00
007 FISIOTERAPEUTA

009 MON./EDUC.

012 P.SERV.DOM.

013 COCINERO/A

017 JEFE COCINA

020 INTEG. SOCIAL

021 PEDAGOGO

022 LOGOPEDA

023 PSICOLOGO/A N2

024 OF. 12 OFICIOS 1.200,00

026 T.G. MEDIO 1.440,00

027 T. G. SUPERIOR 2.000,04
031 EDUC. SOCIAL 109,98

032 AYT. COCINA
033 OF. 22 ADMINI
034 ENC. TALLER
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126 - Compl.Dire.Trastorno 199 - Parte proporcional

Conducta vacaciones 201 - A Cuenta Convenio 207 - Compl. SMI
Categoria/Grupo
Profesional Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 504,63 560,76 10,01%
002 PSICOLOGO/A N3 1.038,12 935,88 -10,92%
003 ENFERMERO/A 789,00
005 TRAB. SOCIAL 789,00 769,80 -2,49%
007 FISIOTERAPEUTA 789,00
009 MON./EDUC. 656,66 637,84 -2,95%
012 P.SERV.DOM. 488,80 625,47
013 COCINERO/A 543,22 519,73 -4,52% 199,32
017 JEFE COCINA 726,72
020 INTEG. SOCIAL 691,32 726,72 4,87%
021 PEDAGOGO 789,00
022 LOGOPEDA 724,39
023 PSICOLOGO/A N2 695,28
024 OF. 12 OFICIOS 587,28
026 T.G. MEDIO 789,00
027 T. G. SUPERIOR 2.000,04 1.038,12 1.038,12
031 EDUC. SOCIAL 667,13
032 AYT. COCINA 840,00
033 OF. 22 ADMINI 558,72
034 ENC. TALLER 643,08
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307 - Coordinacion Proyecto 386 - Atrasos CDP 391 - Comp.Coordinac. 392 - Deduccion
Categoria/Grupo
Profesional Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia | Mujeres Hombres Diferencia

001 CUIDADOR/A

002 PSICOLOGO/A N3

003 ENFERMERO/A

005 TRAB. SOCIAL -73,15
007 FISIOTERAPEUTA

009 MON./EDUC. 15,98

012 P.SERV.DOM.

013 COCINERO/A

017 JEFE COCINA

020 INTEG. SOCIAL

021 PEDAGOGO

022 LOGOPEDA

023 PSICOLOGO/A N2 600,00
024 OF. 12 OFICIOS

026 T.G. MEDIO

027 T. G. SUPERIOR 3.144,00

031 EDUC. SOCIAL

032 AYT. COCINA

033 OF. 22 ADMINI 3.118,50

034 ENC. TALLER
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394 - Incentivo 398 - Plus Transporte 434 - Horas Extras

Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 4,47 34,33 86,98% 6,91
002 PSICOLOGO/A N3
003 ENFERMERO/A
005 TRAB. SOCIAL
007 FISIOTERAPEUTA

009 MON./EDUC. 13,20 7,70 4,27 -80,33%
012 P.SERV.DOM.
013 COCINERO/A 450,00

017 JEFE COCINA

020 INTEG. SOCIAL

021 PEDAGOGO

022 LOGOPEDA

023 PSICOLOGO/A N2

024 OF. 12 OFICIOS 600,00
026 T.G. MEDIO

027 T. G. SUPERIOR 2.100,00
031 EDUC. SOCIAL

032 AYT. COCINA

033 OF. 22 ADMINI

034 ENC. TALLER
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4.3.5 PLAN DE ACCION

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en CRUZ BLANCA LA LAGUNA,
concluye que el sistema refributivo aplicado en la empresa, tanto en el salario base,
como en complementos salariales y extrasalariales no estd produciendo diferencias
salariales entre mujeres y hombres cuyo origen esté en la existencia de discriminacion
por razdn de sexo.

Para llegar a esta conclusidon se ha realizado un andlisis pormenorizado de los
diferentes conceptos que componen la masa salarial en la empresa.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una diferencia de
un 4,52%, en favor de los hombres, atendiendo a importes efectivos. No existe pues
diferenciarespecto al valor del 25% que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar
gue en esta empresa en su totalidad las escalas de mds alta decision en la empresa
estdn ocupada por mujeres y la segregacion horizontal, la diferencia de
representacion por sexo en determinados puestos es la que afecta a dichas
diferencias porcentuales, como se ha explicado antes.

En CRUZ BLANCA LA LAGUNA, se dispone de diversas categorias o grupos, las cuales
en su gran mayoria estdn feminizadas, dando cabida en puestos de trabajo
masculinizados como es el puesto de mantenimiento, quedando feminizado el
puesto de cuidadoras y limpieza, del cual se tomardn medidas en este Plan de
lgualdad para alentar en el proceso de contratacion y publicidad a personas del
sexo masculino.

En los complementos salariales se han identificado brechas que ha sido necesario
justificar, y que en todos los casos se ha evidenciado que en el origen de la diferencia
de percepcion no estd influyendo el sexo de la persona si no nuevamente los
diferentes papeles en la empresa e incluso en la sociedad de mujeres y hombres.

A pesar de lo expuesto, para tratar de prevenir desigualdades que pudiera
acontecer tanto de forma directa e indirecta. La enfidad pone de manifiesto que
tomara las siguientes medidas:

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias
donde exista una menor representatividad. Utilizando acciones positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabagjo, en igualdad de condiciones, al
candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.

e Formar a personal de la plantilla con especial interés a aquellas personas que
ocupan puestos en los que tenga que coordinarse o dirigir a otras personas de
la plantilla, en materia de Igualdad vy la perspectiva de género en el frabagjo
de las organizaciones.
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e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente
de quien se incorpore de permisos o suspensiones de frabajo por cuidado de
algun familiar. Facilitar el acceso a la misma para aquellas personas que
tengan unas jornadas mds pequenas o puestos de menor relevancia.

e Encuanto alossistemas de promocion interna, fijar un sistema de indole interno
y transparente para que se acceda a la informacion del puesto vacante a
todas las personas de la plantila. Y que puedan aplicar al puesto si lo
consideran mediante autocandidatura. Teniendo en cuenta, que los procesos
selectivos serdn estrictos y objetivos.

e Respecto a los complementos salariales, se tratard de simplificar, siempre
acorde a los convenios para intentar unificarlos, para optimizar y clarificar las
retribuciones salariares. Fomentar medidas de conciliacion familiar para evitar
la rotacidon femenina y asi revertir la antigbedad que hasta ahora se centra
mas en los hombres.

e Introducciéon de la perspectiva de género en las comunicaciones internas y
externas de la empresa. #

e Komentar medidas refributivas flexibles que apoyen a la conciliacion y no
rebajen la retribucidon variable por haber disfrutado de permisos de cuidados1

e Informar anualmente a la Comision de seguimiento de las retfribuciones
salariales.

e Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una
vez durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion deberd estar desagregada en atencién a la
naturaleza de la retribucidon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

e Se establecerd el criterio de andilisis en la revision de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo y
no pueda justificarse, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Para implementar las medidas propuestas, y ser fiel a los objetivos prefijados, se
establece el siguiente cronograma:
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Retribuciones

Medida: Informar anualmente a la Comision de
seguimiento de las retribuciones salariales

Medida: Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobaran toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Fomentar medidas de conciliacion y
revertir la antigliedad centrada en los Hombres.

Medida: Equilibrar la presencia femenina o masculina en
aquellos lugares o categorias donde exista una menor
representatividad. Utilizando  acciones  positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad
de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté
subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir

Medida: Creacion de wuna bolsa de horas (10
horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacién familiar ante
situaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos
culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de
los colegios, compartir fiestas escolares de los menores...).
Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que
el beneficiario concrete el retorno, respetando las
necesidades del servicio.

1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t

Medida: Se establecerd el criterio de analisis en la revision
de las brechas que superen el 10% entre mujeres y
hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Medida: Difundir mediante informacion incluida en la
intranet los derechos y medidas de promocién a esos
puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la retribucién.

La comision de seguimiento, en colaboracion con el director de RRHH de Cruz
Blanca, serdn los responsables de dicha implantacion y seguimiento.
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4.4 CASA SAN FRANCISCO DE ASIS-Auditoria retributiva

4.4 1CLASIFICACION PROFESIONAL

El perfil de la plantilla de CRUZ BLANCA MADRID en cuanto a edades, antigledad,
puestos de trabagjo, y demds dimensiones socio-profesionales son la base para
facilitar la comprension de los resultados de la auditoria retributiva, en ciertas
dimensiones como la infrarrepresentacion de hombres en ciertos puestos.

A continuacion, se muestra la distribucidn de la plantilla por sexo y factores como la
edad, nivel de estudios, puesto de trabajo, nivel de responsabilidad, etc. Para evitar
reiteraciones nos remitimos a los datos que constan el diagndstico de este Plan.

La edad media de las mujeres que componen nuestra plantilla es de 43 afios, frente
a los 44 afos de los hombres. La justificacion de este dato quizds la podamos
encontrar en el nivel formativo exigido en nuestro proyecto, bdsicamente
educadores. Por eso la plantilla es mds joven. Cada vez mds nuestros jovenes
escogen formaciones sin prejuicios preestablecidos.

En la Casa Familiar S. Fco. de Asis se aplica el “XV Convenio colectivo general de
centros y servicios de atencién a personas con discapacidad (Cédigo Convenio n°
99000985011981).

Como sea que este apartado coincide con el contenido de la Casa Familiar Doctor
Juan Segura, Fundacién Marcos de Hellin Casa Manolo Torras, nos remitimos al mismo
para evitar reiteraciones innecesarias (pdagina 443 y ss.).

4.4.2 VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Se ha realizado una Valoracion de puestos de trabajo, siguiendo la herramienta
propuesta por el Ministerio de Igualdad para la valoracion de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género, se ha realizado un andlisis de los puestos de trabajo
segun los dos procedimientos bdsicos:

* Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con
el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los
previamente establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cudl es la
importancia de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor
entre unos y otros.

Para este andlisis cualitativo se va a seguir la clasificacion profesional establecida en
el convenio colectivo de referencia, que se ha aprobado en 2015 y ha reordenado
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jerdrquicamente los puestos de trabajo en funcidn de criterios de igualdad entre
mujeres y hombres, eliminando los sesgos de género a la hora de clasificar por nivel
de responsabilidad/ exigencia de cada puesto.

* Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalian los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previamente seleccionados y claramente
definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de
factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por otra.

Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numérico de cada puesto vy, por
tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de
puntos por factor son los mds adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente
a la valoraciéon de puestos como para evitar la discriminacién salarial de las mujeres.

En este sistema de valoracion, se establece una relacion de factores (tales como
conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas, esfuerzo mental,
responsabilidad sobre materiales, etc.), y una escala de valoracién para cada factor
(con un numero determinado de niveles o grados). Cada grado corresponde a un
nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un factor es la formacioén, los grados
pueden corresponder a niveles de titulacidon académica).

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAJO

En la tabla siguiente se muestra el total de puntuacion de los puestos de trabajo, se
han comparado los puestos con factores y subfactores, asignando un nivel
determinado a cada subfactor.

A.- NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

B.- CONDICIONES EDUCATIVAS

C.- CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

D.- CONDICIONES LABORALES Y FACTGORES ESTRICTAMENTE RELACIODADOS CON EL
DESEMPENO.
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTOR/A 166
PSICOLOGO/A 376
TRABAJADOR SOCIAL 367
ENFERMERO (DUE) 365

FISIOTERAPEUTA 323

INTEGRADOR SOCIAL 286 Equilibrada
250 Masculinizada
CUIDADORES/AS
Feminizada
ADMINISTRACION 247
MANTENIMIENTO 241
COCINERO/A 211
LIMPIADODR/A 181
0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

En este grdfico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la
cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademads si
cada puesto es ocupado mayoritariomente por mujeres o por hombres,
encontrdndose feminizado o masculinizado respectivamente.

En la grdfica siguiente se representan dos graficos en los que la herramienta permite
visualizar si la aplicaciéon de los factores y subfactores ha podido infroducir sesgos de
género en la valoracién. Para ello, calcula sila valoracién del conjunto de cada una
de las cuatro categorias de factores, o de cada uno de los factores o subfactores,
se encuentra feminizada, masculinizada o es equiliorada, en funcion del cociente
entre el nUmero total de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factor y
el nUmero total de mujeres u hombres en la plantilla.

Se muestra cada grafico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor. Véase auditoria.
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON ELDESEMPERO

C) CONDICIONES PROFESIONALESY DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
I
0 20 40 60

" Ratio Puntos Mujeres = Ratio Puntos Hombres

100

120

Categoria
ACTUALIZAR l A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
GRA’F|CO l B) CONDICIONES EDUCATIVAS

I C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

I D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

FACTORES POR SEXO
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Se muestra cada grdfico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor.

En la Categoria A se miden los siguientes subfactores:
A.1) Polivalencia o definicion extensa de obligaciones.
A.2) Esfuerzo fisico.

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

A.2.3) Esfuerzo visual.

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

A.2.5) Oftros tipos de esfuerzos fisicos.

A.3) Esfuerzo mental.

A.4) Esfuerzo emocional.

A.5) Responsabilidad de organizacion, coordinacion y supervision.

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion.
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

A.6) Responsabilidades funcionales.

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
A.6.2) Responsabilidad econdmica.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

A.7) Autonomia.

A.8) Otros factores relativos a la naturaleza de las funciones o tareas.

En la Categoria B se mide el siguiente subfactor:

- B.1) Ensenanza reglada.

En la Categoria C se miden los siguientes factores y subfactores:
— C.1) Conocimientos y comprension.

Procedimientos, materiales, equipos y maquina.
Competencias digitales.

1)

2)

.3) Gestion de la diversidad.

.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.

C.1.
C]
C.1
C.1
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e C.1.5) Formacion no reglada.

» C.1.6) Experiencia.

* C.1.7) Actualizacion de conocimientos.
#

C.2) Aptitudes.

* C.2.1) Destrezas.

* C.2.2) Minuciosidad.

» C.2.3) Aptitudes sensoriales.

» C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

— C.3.2) Habilidades sociales.

e C.3.1) Capacidad comunicativa.

» C.3.2) Capacidad emocional.

e C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos.

— C.4) Oftros factores relacionados con las condiciones profesionales y de
formacion.

En la Categoria D se miden los siguientes factores y subfactores:

—D.1) Entorno.

* D.1.1) Condiciones fisicas.
* D.1.2) Condiciones psicosociales.

— D.2) Condiciones organizativas.

* D.2.1) Horas, descansos y vacaciones.
* D.2.2) Desplazamientos y viagjes.

— D.3) Ofros factores relacionados con las condiciones laborales y factores
estrictamente relacionados con el desempeno

En este grdfico se visualiza el nUmero de mujeres y de hombres que ocupan los
puestos de trabajo que conforman cada agrupacion, clasificando dicha agrupacion
como feminizada, masculinizada o equiliorada en funcidn del nUmero de ocupantes
de cada sexo.

La grdfica que aparece a continuacion cuenta con 5 agrupaciones, se muestra de
forma desagregada por sexo. Todas las agrupaciones estdn feminizadas.
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AGRUPACIONES POR SEXO

120

N, de Mujeres

NP, de Hombres

a0

52

20

8

5 -
o ¥ 5 ? o o 0 0 0
Feminizada Equilibrada Masculinizada Feminizada Ferinizada

Agrupacion 1 Agrupacion 2 Agrupacidn 3 Agrupacion4  Agrupacion 5 Agrupacion & Agrupacion 7 Agrupacion 8 Agrupacion 9 Agrupacion 10

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las puntuaciones obtenidas
se ha posibilitado agrupar los 10 puestos de la empresa en 5 escalas, cumpliendo
con ello con la identificacion objetiva de puestos que aportan igual valor a la
empresq, independientemente de las distintas funciones que realizan en el ejercicio

de cada actividad.

1 Directora/r 466
2 Enfermero/a (DUE) 365
Fisioterapeuta 323
Trabajadora/r social 367
Psicodloga/o 376
3 Integrador social 286
Administracion 247
4 Auxiliares/cuidadores/educadores 250
Mantenimiento 241
5 Limpieza 181
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4.4.3 SISTEMA RETRIBUTIVO

El sistema retributivo de CRUZ BLANCA MADRID (casa Familiar S. Fco De Asis) se basa
en lo recogido en el convenio XV Convenio colectivo general de centros y servicios
de atencién a personas con discapacidad (Cddigo Convenio n° 99000985011981).

A continuacion, vamos a analizar la remuneraciéon del personal afectado, y como
estard compuesto su salario. Los conceptos abonados en ndmina, serd la suma de
salario base, los complementos salariares y extra salariares. La entidad no realiza
ningun pago en especie solo dinerariosi#

#
Detallamos la composicidn de los salarios:

A. Salario base. Segun convenio que aplique y de cada grupo.
B. Paga extraordinaria. Dos pagas extras.

C. AnfigGedad.

D. Nocturnidad.

E. Complemento SMI.

F. Complemento especifico.

G. Incentivo.

H. Complemento voluntario absorbible.

|. Festividad.

J. Coordinacion.

K. Direccion.

L. Disponibilidad.

M. A cuenta convenio.

N. Mejora voluntaria.

O. Horas complementarias.

P. Complementos extra salariales: IT enfermedad, accidente, plus de transporte.
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4.4.4 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A la hora de determinar la situacion de CRUZ BLANCA MADRID en cuanto a
retribuciones y su andlisis sobre el impacto en las mujeres y hombres de la casa, se
van a analizar los siguientes aspectos:

SALARIO BASE: en este caso se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por trabajos de
igual valor.

COMPLEMENTOS SALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por trabajos de
igual valor.

COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha
salarial del salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por
trabajos de igual valor.

Se han utilizado las retribuciones equiparadas, normalizadas y anualizadas, es decir,
se ha simulado la situacién de cada persona trabajadora durante doce meses de
trabgjo y a jornada completa, para poder readlizar comparaciones entre los
diferentes puestos de igual valor.

Directora/r

2 Enfermero/a (DUE)
Terapeuta ocupacional
Trabajadora/r social
Psicologa/o

3 Fisioterapeuta
Administracion

4 Auxiliares/cuidadores
Mantenimiento

5 Limpieza

Esta tabla hace referencia a los distintos complementos salariales que perciben las
personas trabajadoras de la empresa, anadiendo el total entre hombres y mujeres
conforme al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a
personas con discapacidad.
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COMPLEMENTOS SALARIALES

Cta. Compl. Complemento : Horas

Convenio SMiI Coordinacion HECHENE Extras
001 CUIDADOR/A 34 0 0 4 8
002 PSICOLOGO/A N3 1 0 0 1 0
003 ENFERMERA/O 1 0 0 0 1
005 TRAB. SOCIAL 2 0 0 0 0
006 TERAP.OCUPACIONAL 2 0 1 1 1
009 MON./EDUC. 16 0 1 5 6
012 P.SERV.DOM. 6 1 0 2 1
024 OF. 12 OFICIOS 1 0 0 0 0
026 T.G. MEDIO 1 0 0 0 0
030 AUX ESPECIALISTA 0 0 0 0 0
Hombres 25 0 1 4 6

En la tabla anterior aparece un conteo en cuanto complementos salariales y
extrasalariales de las personas trabajadoras de CRUZ BLANCA MADRID, de forma
desagrada por sexo.

ESTRUCTURA SALARIAL

Tablas Salariales Centros Especiales de Empleo y de los Centros Asistenciales 2022, 2023 y

2024

Grupo profesional

Grupo II.
Personal
Titulado.

Titulado
nivel 3.

Titulado
nivel 2.

Salario de
entrada
(Salario

base)

1.815,63

1.379,88

CD N1
9,2
%)

167,04

126,95

SB+N1

1.982,67

1.506,83

CD N2
(7,2
%)

130,73

99,35
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Salario de
referencia de
grupo
(SB+N1+N2)

2.113.4

1.606,18

Nocturnidad
(complemento
hora nocturna)

3,69



Grupo profesional

Técnico
Superior
nivel 1.
Grupo II1.
Personal .
S Técnico.
Técnico.
Técnico
Auxiliar
Grupo IV. Operario

El cdlculo para conocer si hay diferencias en la percepcion salarial de mujeres y
hombres en la empresa, se realiza mediante la siguiente férmula:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Cantidad correspondiente a las Mujeres %

Salario de

CD N1
entrada
. 9,2
(Salario %)
base) ¢
1.270,94 116,93
1.027,13 94,50
964,88 88,77
830,00 76,36

SB+N1

1.387,87

1.121,63

1.053,65

906,36

CD N2

(7,2
%)

91,51

73,95

69,47

59,76

Salario de
referencia de

grupo
(SB+N1+N2)

1.479,38

1.195,58

1.123,12

966,12

Cantidad correspondiente a los Hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el

Nocturnidad
(complemento
hora nocturna)

2,59

2,09

1,96

1,69

porcentaje expresado. Si el valor es negativo, la interpretacion es la contraria.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad refributiva entre mujeres y
hombres indica que cuando la media aritmética o la mediana de las refribuciones
totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del

ofro en, al menos, un 25% se deberd incluir una justificacion.

% N° Media
Mujer 74 18.983,24 €
Hombre 27 19.151,97 €
TOTAL 0,88% | 101 168,73 €
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En el salario base conforme a los importes efectivos de CRUZ BLANCA MADRID se
pone de manifiesto que no _hay brecha salarial, puesto que las mujeres estdn
cobrando algo menos que los hombres (168,73.-€). Teniendo en cuenta que la
brecha en nuestro pais estd en un 25%, el valor obtenido en CRUZ BLANCA MADRID
(0.88%) evidencia que no hay brecha salarial puesto que en cualquier caso esa
diferencia, en favor de los hombres, estaria igualmente muy lejos de ese porcentaje
del 25%.

El salario medio tiene en cuenta todos los salarios percibidos por todas las personas
de la empresa, situdndose en 18.983€ en las mujeres y 19.152€ en los hombres. A
pesar de que este dato anticipa que la igualdad salarial sea una realidad en nuestro
centro, vamos a realizar un andlisis detallado por categorias o grupos profesionales

TOTALES
N° personas % Salario
Categoria/Grupo
Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia

001 CUIDADOR/A 15,00 3,00 83,33% 13.534,95 13.860,00 2,35%
002 PSICOLOGO/A N3 5,00 1,00 83,33% 24.451,00 24.500,00 0,20%
003 ENFERMERA/O 2,00 1,00 66,67% 18.619,97 18.620,00
004 DIRECTOR/A 1,00 24.500,00
005 TRAB. SOCIAL 1,00 18.620,00
006
TERAP.OCUPACIONAL 3,00 18.620,00
007 FISIOTERAPEUTA 2,00 18.620,00
009 MON./EDUC. 21,00 2,00 91,30% 17.154,37 17.150,00 -0,03%
010 ADMINISTRADOR/A 1,00 24.500,00
012 P.SERV.DOM. 8,00 1,00 88,89% 12.906,12 13.160,00 1,93%
014 AUX.ENFERMERIA 13,00 9,00 59,09% 12.799,56 13.860,00 7,65%
016 JEFE ADMIN. 3,00 4,00 42,86% 17.244,17 17.195,94 -0,28%
028 OF. 22 OFICIOS 1,00 4,00 20,00% 13.860,00 13.878,57 0,13%
#
#

Taly como se pone de manifiesto en la auditoria NO hay diferencias salariales a favor
de los hombres, en detrimento de las mujeres. No aparecen, pues, diferencias por
encima del 25% en favor de los hombres, y en perjuicio de las mujeres. Desde ese
punto de vista, la diferencia mds significativa de desviacion en porcentaje de un
1,57% en la categoria de frabajador social es, precisamente, en favor de las mujeres.

Analizamos pues los datos anualizados y normalizados, extrapolando esos salarios

con jornada parcial o reducida, vemos que no se producen diferencias a ese nivel
salarial.
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Por lo tanto, podemos concluir que no existe brecha salarial efectiva en esas categorias o grupos profesionales, estando
la diferencia muy por debajo del 25%, en valores que no superan el 8%, en ningun caso.

COMPLEMENTOS SALARIALES

TOTALES

N° personas % Salario Complementos Salariales Total Retribuciones
Categoria/Grupo Profesional ! Mujeres ! Hombres ! Mujeres ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !

001 CUIDADOR/A 15,00 3,00 83,33% 13.860,00 13.860,00 3.583,16 2.595,04 -38,08% 17.443,16 16.455,04 -6,00%
002 PSICOLOGO/A N3 5,00 1,00 83,33% 24.500,00 24.500,00 2.623,27 1.120,54 -134,11%  27.371,28 25.620,54 -6,83%
003 ENFERMERA/O 2,00 1,00 66,67% 18.619,97 18.620,00 4.964,66 4.748,79 -4,55%  23.584,63 23.368,79 -0,92%
004 DIRECTOR/A 1,00 24.500,00 10.376,26 34.876,26

005 TRAB. SOCIAL 1,00 18.620,00 8.834,26 27.454,26

006 TERAP.OCUPACIONAL 3,00 18.620,00 3.512,88 22.132,88

007 FISIOTERAPEUTA 2,00 18.620,00 2.755,54 21.375,54

009 MON./EDUC. 21,00 2,00 91,30% 17.150,00"  17.150,00 2.319,36" 2.175,71 -6,60% 19.469,36"7  19.325,71 -0,74%
010 ADMINISTRADOR/A 1,00 24.500,00 13.268,69 37.768,69

012 P.SERV.DOM. 8,00 1,00 88,89% 12.900,00 13.160,00 1,98% 1.643,37 840,00 -95,64% 14.557,86 14.000,00 -3,98%
014 AUXENFERMERIA 13,00 9,00 59,09% 13.860,00 13.860,00 1.944,60 4.153,87 53,19% 15.804,60 18.013,87 12,26%
016 JEFE ADMIN. 3,00 4,00 42,86% 17.150,00 17.195,94 0,27% 2.292,89 979,09 -134,19% 19.469,38 18.175,03 -1,12%
028 OF. 22 OFICIOS 1,00 4,00 20,00% 13.860,00 13.860,00 575,82 2.779,79 79,29% 14.435,82 16.639,79 13,25%

#
En el cuadro anterior, si analizamos los complementos salariales, se ponen de manifiesto bdsicamente diferencias
negativas en favor de las mujeres en las categorias de cuidadores/piscologia/servicio domeéstico y administracion (jefe).
En las categorias de oficios y auxiliar de enfermeria la diferencia es en favor de los hombres.

Cabe justificar esas diferencias, teniendo en cuenta que como complementos salariales, hay conceptos que solo se
pueden percibir en funcion de la actividad realizada, como por ejemplo el complemento de festivos, plus de actividad,
disponibilidad, de nocturnidad, incentivo y horas extraordinarias que estdn vinculados a trabajar en el momento
determinado que genera el derecho, habiendo puestos en los que por sus caracteristicas no se desarrollard nunca la
actividad en esas condiciones y por lo tanto no se generard el derecho al cobro. Por ofro lado, el complemento de
desarrollo (CD) estd vinculado a la antigiedad y es el que mds diferencia genera, sin que esté vinculado objetivamente
al sexo del personal empleado. Si desagregamos y analizamos por complementos esas categorias, podremos dar una
respuesta mads precisa:
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En el cuadro anterior, si analizamos los complementos salariales, se ponen de
manifiesto bdsicamente diferencias negativas en favor de las mujeres en las
categorias de cuidadores/piscologia/servicio doméstico y administracion (jefe). En
las categorias de oficios y auxiliar de enfermeria la diferencia es en favor de los
hombres.

Cabe justificar esas diferencias, teniendo en cuenta que como complementos
salariales, hay conceptos que solo se pueden percibir en funcidn de la actividad
realizada, como por ejemplo el complemento de festivos, plus de actividad,
disponibilidad, de nocturnidad, incentivo y horas extraordinarias que estdn
vinculados a trabajar en el momento determinado que genera el derecho, habiendo
puestos en los que por sus caracteristicas no se desarrollard nunca la actividad en
esas condiciones y por lo tanto no se generard el derecho al cobro. Por ofro lado, el
complemento de desarrollo (CD) estd vinculado a la antigiedad y es el que mds
diferencia genera, sin que esté vinculado objetivamente al sexo del personal
empleado.

Si desagregamos y analizamos por complementos esas categorias, podremos dar
una respuesta mds precisa, asi:

e PSICOLOGIA: Hay 5 mujeres y un solo hombre (1) en esta categoria. Por
complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): las mujeres estdn cobrando 998
euros por este complemento, frente alos 0 euros que estdn cobrando
los hombres. Ello por aplicacion estricta del convenio colectivo que
vincula su cobro a la anfigbedad.

o Plus festivo: los hombres no estdn cobrando por este plus, frente a los
11 euros que estdn cobrando las mujeres. Curiosamente se invierte la
situacion en este supuesto, pues habitualmente son los hombres los
que estdn mas dispuestos a sacrificar los festivos en detrimento de la
conciliacion familiar.

o Complemento especifico: los hombres estan cobrando 201 euros, y
las mujeres estan percibiendo 161 euros. La diferencia es del 20%, por
lo tanto por debajo del 25%.

0 A cuenta convenio: los hombres estdn cobrando 9218 euros, frente a
los 2151 euros que perciben las mujeres. La diferencia concreta es de
un 0.42%. Ello vinculado a la mayor retribucidén que reciben teniendo
en cuenta los complementos antes aludidos, especialmente el CD,
por establecerlo asi el convenio de aplicacion.

e CUIDADORES: Hay 3 hombres que ocupan esta categoria frente 15 mujeres.

Por complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estdn cobrando 1.070
euros, frente a los 1.145 euros que vienen cobrando las mujeres, por
aplicaciéon estricta del convenio, que como hemos indicado vincula
este complemento a la antigiedad y su cobro se devenga por
acumulacion de trienios. En cualquier caso la diferencia es de una 7.04%.
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o Complemento de antigiedad consolidado: Los hombres estdn
cobrando 0 euros, frente a los 248 que estdn cobrando las mujeres. Ello
por aplicaciéon estricta del convenio colectivo.

o Plus festivo: los hombres estdn cobrando 192 euros, frente a los 143 euros
que vienen cobrando las mujeres. La diferencia es justo de un 25%.

0 Plus nocturnidad: los hombres vienen cobrando 390 euros, frente a los
176 euros que vienen cobrando las mujeres.

o Estos dos Ultimos pluses si que ponen de manifiesto que los hombres estdn
mas dispuestos a trabajar en festivos y por la noche, bdsicamente y con
seguridad, por tfemas de conciliacion familiar.

0 Plus transporte: Los hombres vienen cobrando 239 euros, frente a los 546
que estdn cobrando las mujeres. Este plus hace anos que se consolidd a
favor del personal mds antiguo, puesto que hace muchos anos la
residencia estaba en el centro de Madrid y se trasladd a Torrelodones.

e SERVICIO DOMESTICO: Hay 1 hombre que ocupa esta categoria frente 8
muijeres. Por complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres no estan cobrando
por este complemento, frente a los 516 euros que vienen
cobrando las mujeres, por aplicacion estricta del convenio, que
como hemos indicado vincula este complemento a la antigbedad
y su cobro se devenga por acumulacion de trienios.

o Complemento de antigiedad consolidado: Los hombres estdn
cobrando 0 euros, frente alos 144 que estan cobrando las mujeres.
Ello por aplicacion estricta del convenio colectivo

o Plus festivo: los hombres estdn cobrando 0 euros, frente a los 124
euros que vienen cobrando las mujeres. La diferencia es justo de
un 25%.

0 Retribucién voluntaria: Los hombres no estdn cobrando por este
plus, frente alos 417 que estan cobrando las mujeres.

0 A cuenta convenio: los hombres estdn cobrando 840 euros, frente
a los 190 euros que perciben las mujeres. Ello vinculado a la mayor
retribucion que reciben teniendo en cuenta los complementos
antes aludidos, especialmente el CD, por establecerlo asi el
convenio de aplicacion.

o Complemento SMI: las mujeres estan cobrando este complemento
por importe de 7éleuros, frente a los hombres que no estan
percibiendo nada.

o Plus transporte: Los hombres no lo estdn cobrando, frente a las
mujeres que estan percibiendo 233 euros. Este plus hace anos que
se consolidd a favor del personal mds antiguo, puesto que hace
muchos anos la residencia estaba en el centro de Madrid vy se
trasladd a Torrelodones.
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e JEFE ADMINISTRACION: Hay 4 hombre que ocupa esta categoria frente 3
mujeres. Por complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

(0]

(0}

Complemento de desarrollo (CD): los hombres no estdn cobrando por
este complemento, frente a los 765 euros que vienen cobrando las
mujeres, por aplicacion estricta del convenio, que como hemos
indicado vincula este complemento a la anfigledad y su cobro se
devenga por acumulacién de trienios.

Plus festivo: los hombres estdn cobrando 48 euros, frente a los 46 euros
que vienen cobrando las mujeres. La diferencia es justo de un 3%.

Plus nocturnidad: los hombres vienen cobrando 124 euros, frente a los
112 euros que vienen cobrando las mujeres.

Estos dos Ultimos pluses si que ponen de manifiesto que los hombres estdn
mas dispuestos a frabajar en festivos y por la noche, bdsicamente y con
seguridad, por temas de conciliacién familiar.

A cuenta convenio: los hombres estan cobrando 574 euros, frente a los
427 euros que perciben las mujeres. Ello vinculado a la mayor retribucion
que reciben teniendo en cuenta los complementos antes aludidos,
especialmente el CD, por establecerlo asi el convenio de aplicacion.

En el andlisis realizado se ha seguido los recogido en el RD 902/2020 en el que se
especifica que se incluyan todos los complementos salariales, y en esta categoria,
también se encuentran las percepciones recibidas por conceptos como T,
enfermedad, accidente, indemnizaciéon, desplazamiento prestacion enfermedad
cargo empresa, que son ajenos a la realizacion de la actividad profesional.

A continuacion, detallamos los complementos salariales:

COMPLEMENTOS SALARIALES
004-CD

005 - Ant/Cdp Consolidado

006 - Complemento Disponibilidad

Categoria/Grupo Profesional g Mujeres E Hombres g Diferencia g Mujeres g Hombres g Diferencia E Mujeres g Hombres g Diferencia g

001 CUIDADOR/A 1.145,31 1.070,03 -7,04% 248,27
002 PSICOLOGO/A N3 T 00837 g g

003 ENFERMERA/O r 1.396,50 r r

004 DIRECTOR/A 3.185,00 1.718,36

005 TRAB. SOCIAL 2.420,60 1.237,32 2.400,00
006 TERAP.OCUPACIONAL T 205485 T g

007 FISIOTERAPEUTA T 455 Fo30933 r

009 MON./EDUC. o134 643,16 7686%" 127537 r

010 ADMINISTRADOR/A 3.185,00 2.577,54

012 P.SERV.DOM. g 515,72 g 144,43 g

014 AUXENFERMERIA o613 106922 5% 107427 369,62 70,04% "

016 JEFE ADMIN. g 765,64 g g g

028 OF. 2¢ OFICIOS P 146078 r
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012 - Plus Festivos 014 - Complemento Direccion 028 - Retrib. Voluntaria 032 - Complemento Absorbible (Br)
Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !
143,38 192,50 25,52%
r

i 11,20 4 4
r r r To141468
3.500,00
85092
i 28,00 4 4 33,60 4
r r T 188,93 r
o115 184,19 3,51%" 4 4 4 4 4
28,00 3.500,00 2.005,22
Y 4 LY K1 4
r 82,57 171,79 52,12%"7 f r r 28,00 r r
E 467" 4813 3,03%" ! Y ! Y !
56,007 95,25 4,21% f r r

035 - Atrasos convenio 037 - Compl. Educador/a 039 - Ayuda nacimiento 042 - Complemento especifico
Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !
196,12 201,72 2,78%
[/ 4 r r 161,37 201,72 20,00%
r r r r 201,70 201,72 0,01%
201,72
|/ r r r 201,72
r r r oo
B r r 857" r r roooomn” 201,72
F 30,71 14 F F
r r r r r r 16,67 " 188207 201,72 7,69%
|/ 4 4 4 r 50,00" r 201717 201,72
r 1 4 L4 37,50 1 4

051 - Complemento Especialidad 053 - Plus Nocturnidad 085 - Plus Responsabilidad 201 - A Cuenta Convenio
Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !
175,76 390,13 54,95% 545,56 560,65 2,69%
E 101,50 4 31,16 4 L TX) 918,82 0,42%
r r T 270000 2.400,00 A250%7 64828 750,57 13,63%
1,038,10
788,90
K o180 £ 71616
r r r r 743 61
E r oo’ 68,39 -597,49%" r r 67854" 667,24 -1,69%
1.038,13
K £ g g 190,86 840,00 77,28%
r r e 435,03 0,09%" r r 506,28" 559,49 9,51%
B r " 112697 124,47 946%" g L) 34 574,22 25,47%
r r 24,04 r 519,827 54473 4,51%
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207 - Compl. SMI 308 - Plus Activ. 389 - Atrasos 391 - Comp.Coordinac.
Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia !

14 L4 14 L4
r r r r
r r r r
F L4 r F

r r v v v 14,747 4 200,00"

r r 87,50 r r

394 - Incentivo 398 - Plus Transporte
Mujeres g Hombres E Diferencia g Mujeres g Hombres g Diferencia g
87,78 546,51 239,76 -127,94%
B 121,25 5
F F
934,80
934,80
5 277,67 r 311,60
d d 467,40
B 31,767 411,01 92,27% " 311,127
934,80
5 64,87 r 233,70
f 129,107 728,49 82,28% " 342,967 415,47 17,45%
L& r 32,63 r r
F 125,04 F 366,54

8. PLAN DE ACCION

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en CRUZ BLANCA TORRELODONES
(MADRID), concluye que el sistema retributivo aplicado en la empresa, tanto en el
salario base, como en complementos salariales y extrasalariales no estd produciendo
diferencias salariales entre mujeres y hombres cuyo origen esté en la existencia de
discriminacién por razén de sexo.

Para llegar a esta conclusidon se ha realizado un andlisis pormenorizado de los
diferentes conceptos que componen la masa salarial en la empresa.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una diferencia de
un 0,88%, en favor de los hombres, atendiendo a importes efectivos. No existe pues
diferenciarespecto al valor del 25% que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar
que en esta empresa en su totalidad las escalas de mdas alta decision en la empresa
estdn ocupada por mujeres y la segregacion horizontal, la diferencia de
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representacion por sexo en determinados puestos es la que afecta a dichas
diferencias porcentuales, como se ha explicado antes.

En CRUZ BLANCA TORRELODONES (MADRID), se dispone de diversas categorias o
grupos, las cuales en su gran mayoria estan feminizadas, dando cabida en puestos
de trabajo masculinizados como es el puesto de mantenimiento, quedando
feminizado el puesto de cuidadoras y limpieza, del cual se tomardn medidas en este
Plan de Igualdad para alentar en el proceso de contratacién y publicidad a
personas del sexo masculino.

En los complementos salariales se han identificado brechas que ha sido necesario
justificar, y que en todos los casos se ha evidenciado que en el origen de la diferencia
de percepcion no estd influyendo el sexo de la persona si no nuevamente los
diferentes papeles en la empresa e incluso en la sociedad de mujeres y hombres.

A pesar de lo expuesto, para tratar de prevenir desigualdades que pudiera
acontecer tanto de forma directa e indirecta. La enfidad pone de manifiesto que
tomara las siguientes medidas:

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias
donde exista una menor representatividad. Utilizando acciones positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad de condiciones, al
candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.

e Formar a personal de la plantilla con especial interés a aquellas personas que
ocupan puestos en los que tenga que coordinarse o dirigir a otras personas de
la plantilla, en materia de Igualdad y la perspectiva de género en el trabajo
de las organizaciones.

e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente
de quien se incorpore de permisos o suspensiones de frabajo por cuidado de
algun familiar. Facilitar el acceso a la misma para aquellas personas que
tengan unas jornadas mds pequenas o puestos de menor relevancia.

e Encuanto alossistemas de promocion interna, fijar un sistema de indole interno
y transparente para que se acceda a la informacion del puesto vacante a
todas las personas de la plantila. Y que puedan aplicar al puesto si lo
consideran mediante autocandidatura. Teniendo en cuenta, que los procesos
selectivos serdn estrictos y objetivos.

e Respecto a los complementos salariales, se tratard de simplificar, siempre
acorde a los convenios para intentar unificarlos, para optimizar y clarificar las
retribuciones salariares.

e Introducciéon de la perspectiva de género en las comunicaciones internas y
externas de la empresa. #
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Komentar medidas retributivas flexibles que apoyen a la conciliacion y no
rebajen la retribucidon variable por haber disfrutado de permisos de cuidados1
Informar anualmente a la Comision de seguimiento de las retribuciones
salariales.

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una
vez durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion deberd estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribuciéon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

Se establecerd el criterio de andlisis en la revisidon de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo y
no pueda justificarse, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,

asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Para implementar las medidas propuestas, y ser fiel a los objetivos prefijados, se

establece el siguiente cronograma:

Retribuciones

1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t

Medida: Informar anualmente a la Comision de

seguimiento de las retribuciones salariales

Medida: Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales.

Medida: Equilibrar la presencia femenina o masculina en
aquellos lugares o categorias donde exista una menor
representatividad. Utilizando  acciones  positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad
de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté
subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir
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Medida: Creacion de wuna bolsa de horas (10
horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacion familiar ante
situaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos
culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de
los colegios, compartir fiestas escolares de los menores...).
Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que
el beneficiario concrete el retorno, respetando las
necesidades del servicio.

Medida: Se establecerad el criterio de analisis en la revisidn
de las brechas que superen el 10% entre mujeres y
hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Medida: Difundir mediante informacion incluida en la
intranet los derechos y medidas de promocién a esos
puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la retribucion.

La comision de seguimiento, en colaboracion con el director de RRHH de Cruz, serdn
los responsables de dicha implantacién y seguimiento.

4.5 CASA FAMILIAR SAN LORENZO-Auditoria retributiva
4.5.1 CLASIFICACION PROFESIONAL

El perfil de la plantila de CRUZ BLANCA HUESCA en cuanto a edades, antigledad,
puestos de trabajo, y demds dimensiones socio-profesionales son la base para
facilitar la comprension de los resultados de la auditoria retributiva, en ciertas
dimensiones como la infrarrepresentacion de hombres en ciertos puestos (véase
diagnostico).

El conteo realizado para la edad media de la plantilla es en base a datos obtenidos
de 100 personas.

La edad media de la plantilla de las personas trabajadoras de Cruz Blanca es de 40
anos, siendo de 39 anos para las mujeres y 40 anos para los hombres.
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En la Casa Familiar San Lorenzo se aplica el “XV Convenio colectivo general de
centros y servicios de atenciéon a personas con discapacidad (Cédigo Convenio n°
99000985011981).

Como sea que este apartado coincide con el contenido de la Casa Familiar Doctor
Juan Segura, Fundacién Marcos de Hellin Casa Manolo Torras, nos remitimos al mismo
para evitar reiteraciones innecesarias.

4.5.2 VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Se ha realizado una Valoracion de puestos de trabajo, siguiendo la herramienta
propuesta por el Ministerio de Igualdad para la valoracion de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género, se ha realizado un andlisis de los puestos de trabajo
segun los dos procedimientos bdsicos:

* Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con
el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los
previamente establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cudl es la
importancia de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor
entre unos y otros.

Para este andlisis cualitativo se va a seguir la clasificacion profesional establecida en
el convenio colectivo de referencia, que se ha aprobado en 2015 y ha reordenado
jeradrquicamente los puestos de trabajo en funcidon de criterios de igualdad entre
mujeres y hombres, eliminando los sesgos de género a la hora de clasificar por nivel
de responsabilidad/ exigencia de cada puesto.

» Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalian los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previomente seleccionados y claramente
definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparaciéon de
factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por otra.

Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numérico de cada puesto vy, por
tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de
puntos por factor son los mds adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente
a la valoraciéon de puestos como para evitar la discriminacion salarial de las mujeres.

En este sistema de valoracion, se establece una relacion de factores (tales como
conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas, esfuerzo mental,
responsabilidad sobre materiales, etc.), y una escala de valoraciéon para cada factor
(con un numero determinado de niveles o grados). Cada grado corresponde a un
nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un factor es la formacion, los grados
pueden corresponder a niveles de titulacidon académica).
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A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES

B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAJO

A contfinuacion, se exponen los factores utilizados en la Valoracion de Puestos de
Trabajo de CRUZ BLANCA HUESCA-CASA SAN LORENZO.

En la tabla siguiente se muestra el total de puntuacion de los puestos de trabagjo, se
han comparado los puestos con factores y subfactores, asignando un nivel
determinado a cada subfactor.

A.- NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

B.- CONDICIONES EDUCATIVAS

C.- CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

D.- CONDICIONES LABORALES Y FACTGORES ESTRICTAMENTE RELACIODADOS CON EL

DESEMPENO.

DIRECTOR/A
PSICOLOGO/A
ENFERMERO/A (DUE)
T.OCUPACIONAL
T.SOCIAL
FISIOTERAPEUTA
ADMINISTRACION
AUXILIARES/CUIDADORES
MANTENIMIENTO

LIMPIADOR/A

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

536
432
410
407
403

Masculinizada

365 L
Feminizada

304
286

250

198

100 200 300 400 500 600

342



En este grdfico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la
cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademads si
cada puesto es ocupado mayoritariomente por mujeres o por hombres,
encontrdndose feminizado o masculinizado respectivamente.

En la grdfica siguiente se representan dos graficos en los que la herramienta permite
visualizar si la aplicaciéon de los factores y subfactores ha podido intfroducir sesgos de
género en la valoracion. Para ello, calcula sila valoracion del conjunto de cada una
de las cuatro categorias de factores, o de cada uno de los factores o subfactores,
se encuentra feminizada, masculinizada o es equiliorada, en funcidn del cociente
entre el nUmero total de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factor y
el nUmero total de mujeres u hombres en la plantilla.

Se procede a la valoraciéon de los cuatro factores y subfactores de cada uno de los
puestos de trabajo que conforma la plantila de la empresa, agrupados en las
categorias que establecen el art. 28.1 del Estatuto de los trabajadores y art. 4.2 del
RD 902/2020, de 13 de octubre.
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

C) CONDICIONES PROFESIONALESY DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

80

© Ratio Puntos Mujeres = Ratio Puntos Hombres

100

120

Categoria = Y2
ACTUALIZAR l A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
GRAF'CO I B) CONDICIONES EDUCATIVAS

I C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

I D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

FACTORES POR SEXO

59,3
64,0
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Se muestra cada grdfico en el que se puede observar los resultados anteriores
desglosados por factor o subfactor.

En la Categoria A se miden los siguientes subfactores:
A.1) Polivalencia o definicion extensa de obligaciones.
A.2) Esfuerzo fisico.

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

A.2.3) Esfuerzo visual.

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

A.2.5) Oftros tipos de esfuerzos fisicos.

A.3) Esfuerzo mental.

A.4) Esfuerzo emocional.

A.5) Responsabilidad de organizacion, coordinacion y supervision.

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion.
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

A.6) Responsabilidades funcionales.

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
A.6.2) Responsabilidad econdmica.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

A.7) Autonomia.

A.8) Otros factores relativos a la naturaleza de las funciones o tareas.

En la Categoria B se mide el siguiente subfactor:

- B.1) Ensenanza reglada.

En la Categoria C se miden los siguientes factores y subfactores:
— C.1) Conocimientos y comprension.

Procedimientos, materiales, equipos y maquina.
Competencias digitales.

1)

2)

.3) Gestion de la diversidad.

.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.

C.1.
C]
C.1
C.1
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e C.1.5) Formacion no reglada.

» C.1.6) Experiencia.

* C.1.7) Actualizacion de conocimientos.
#

C.2) Aptitudes.

* C.2.1) Destrezas.

* C.2.2) Minuciosidad.

» C.2.3) Aptitudes sensoriales.

» C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

— C.3.2) Habilidades sociales.

e C.3.1) Capacidad comunicativa.

» C.3.2) Capacidad emocional.

e C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos.

— C.4) Oftros factores relacionados con las condiciones profesionales y de
formacion.

En la Categoria D se miden los siguientes factores y subfactores:

—D.1) Entorno.

* D.1.1) Condiciones fisicas.
* D.1.2) Condiciones psicosociales.

— D.2) Condiciones organizativas.

* D.2.1) Horas, descansos y vacaciones.
* D.2.2) Desplazamientos y viagjes.

— D.3) Ofros factores relacionados con las condiciones laborales y factores
estrictamente relacionados con el desempeno

En este grdfico se visualiza el nUmero de mujeres y de hombres que ocupan los
puestos de trabajo que conforman cada agrupacion, clasificando dicha agrupacion
como feminizada, masculinizada o equiliorada en funcidn del nUmero de ocupantes
de cada sexo.

La grdfica que aparece a continuacion cuenta con 5 agrupaciones, se muestra de
forma desagregada por sexo. Todas las agrupaciones estdn feminizadas.
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AGRUPACIONES POR SEXO

80

70

&0

s 63

N2 de Mujeres

NP de Hombres

30

20

13

10 9
0 2 0 () 1 ¥ 0 0 0 0
Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada

Agrupacién 1 Agrupacion 2 Agrupacién 3 Agrupacidn 4 Agrupacidn 5 Agrupacion &  Agrupacion 7  Agrupacion 8 Agrupacion 9 Agrupacidon 10

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las puntuaciones obtenidas
se ha posibilitado agrupar los 10 puestos de la empresa en 5 escalas, cumpliendo
con ello con la identificacion objetiva de puestos que aportan igual valor a la
empresq, independientemente de las distintas funciones que realizan en el ejercicio
de cada actividad.

Directora/r 536
2 Enfermero/a (DUE) 410
Terapeuta ocupacional 407
Trabajadora/r social 403
Psicologa/o 432
3 Fisioterapeuta 365
Administracion 304
4 Auxiliares/cuidadores 286
Mantenimiento 250
5 Limpieza 198
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4.5.3 SISTEMA RETRIBUTIVO

El sistema retributivo de CRUZ BLANCA HUESCA (casa Familiar San Lorenzo) se basa
en lo recogido en el convenio XV Convenio colectivo general de centros y servicios
de atencién a personas con discapacidad (Cddigo Convenio n° 99000985011981).

A continuacion, vamos a analizar la remuneraciéon del personal afectado, y como
estard compuesto su salario. Los conceptos abonados en ndminag, serd la suma de
salario base, los complementos salariares y extra salariares. La entidad no realiza
ningun pago en especie solo dinerariosi#

#
Detallamos la composicidn de los salarios:

A. Salario base. Segun convenio que aplique y de cada grupo.
B. Paga extraordinaria. Dos pagas extras.

C. AnfigGedad.

D. Nocturnidad.

E. Complemento SMI.

F. Complemento especifico.

G. Incentivo.

H. Complemento voluntario absorbible.

|. Festividad.

J. Coordinacion.

K. Direccion.

L. Disponibilidad.

M. A cuenta convenio.

N. Mejora voluntaria.

O. Horas complementarias.

P. Complementos extra salariales: IT enfermedad, accidente, plus de transporte.

4.5.4 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A la hora de determinar la situacion de CRUZ BLANCA HUESCA en cuanto a
retribuciones y su andlisis sobre el impacto en las mujeres y hombres de la casa, se
van a analizar los siguientes aspectos:

SALARIO BASE: en este caso se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por frabajos de
igual valor.

COMPLEMENTQOS SALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha salarial del
salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por frabajos de
igual valor.
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COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES: se presenta el promedio, mediana y brecha
salarial del salario equiparado, tanto en términos generales como desglosado por
trabajos de igual valor.

Se han utilizado las retribuciones equiparadas, normalizadas y anualizadas, es decir,
se ha simulado la situacion de cada persona trabajadora durante doce meses de
trabgjo y a jornada completa, para poder readlizar comparaciones entre los
diferentes puestos de igual valor.

Directora/r

2 Enfermero/a (DUE)
Terapeuta ocupacional
Trabajadora/r social
Psicologa/o

3 Fisioterapeuta
Administracion

4 Auxiliares/cuidadores
Mantenimiento

5 Limpieza

Esta tabla hace referencia a los distintos complementos salariales que perciben las
personas frabajadoras de la empresa, anadiendo el total entre hombres y mujeres
conforme al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad.
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CD Complemento Plus Plus  Complemento Compl.Voluntario Atrasos Ayuda Complemento Plus A Cuenta  Compl. Horas
(antiguedad) Disponibilidad Actividad Festivos Coordinacidn Absorbible convenio nacimiento  especifico  Nocturnidad Convenio SMI Comp.Coordinac. Extras Kilometraje

001 CUIDADOR/A 16 0 3 41 7 34 0 1 60 15 58 0 5 4 0
002 PSICOLOGO/A 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0
003 ENFERMERA/O 2 0 0 1 2 2 0 0 0 0 2 0 0 0 0
004 DIRECTOR/A 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0
005 TRAB. SOCIAL 3 0 1 0 1 3 0 0 0 1 4 0 0 1 1
009 MON./EDUC. 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0
012 P.SERV.DOM. 6 0 0 11 0 11 1 1 0 0 10 14 0 0 0
014 AUXENFERMERIA 1 0 0 2 0 3 0 0 2 0 2 2 0 0 0
015 GOBERNANTE/A 5 0 0 6 0 5 0 0 1 0 0 0 0 0 0
016 JEFE ADMIN. 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
029 JEFE MANTENIMIENTO 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
030 AUX ESPECIALISTA 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 4 0 0 0

Mujeres 33 0 4 58 11 56 1 2 54 15 69 18 4 5 1

Hombres 4 0 5 1 6 0 9 1 10 2 1 0

En la tabla anterior aparece un conteo en cuanto complementos salariales y extrasalariales de las personas frabajadoras
de CRUZ BLANCA HUESCA, de forma desagrada por sexo.
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Salario de Salario de

entrada L L referencia de IS G
Grupo profesional . 9,2 SB+N1 (7,2 (complemento
(Salario %) %) grupo hora nocturna)
base) (SB+N1+N2)
Titulado 1.815,63 167,04 1.982,67 130,73 2.113,4 3,69
nivel 3.
Grupo II.
Personal
Titulado. Titulad
ttulado 1.379,88 126,95 1.506,83 99,35 1.606,18 2,81
nivel 2.
Técnico
Superior 1.270,94 116,93 1.387,87 91,51 1.479,38 2,59
nivel 1.
Grupo II1.
Personal 0 ico. 1.027,13 94,50 1.121,63 73,95 1.195,58 2,09
Técnico.
Técnico 964,88 88,77 1.053,65 69,47 1.123,12 1,96
Auxiliar
GrupoIV.  Operario 830,00 7636 906,36 59,76 966,12 1,69

El cdlculo para conocer si hay diferencias en la percepcion salarial de mujeres y
hombres en la empresa, se realiza mediante la siguiente formula:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Cantidad correspondiente a las Mujeres %
Cantidad correspondiente a los Hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el
porcentaje expresado. Si el valor es negativo, la interpretacion es la contraria.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres indica que cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones
totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del
ofro en, al menos, un 25% se deberd incluir una justificacion.
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SALARIO BASE DE IMPORTES EFECTIVOS

% N° Media
Mujer 87 16.859,63 €
Hombre 13 16.452,09 €
TOTAL -2.47% | 100 -407,54

En el salario base conforme a los importes efectivos de CRUZ BLANCA HUESCA se
pone de manifiesto que no hay brecha salarial, puesto que las mujeres estan
cobrando algo mas que los hombres (407,54.-€). Teniendo en cuenta que la brecha
en nuestro pais estd en un 25%, el valor obtenido en CRUZ BLANCA HUESCA (-2.47%)
evidencia que no hay brecha salarial puesto que en cualquier caso esa diferencia
negativa, en favor de las mujeres, estaria igualmente muy lejos de ese porcentaje del
25%.

El salario medio tiene en cuenta todos los salarios percibidos por todas las personas
de la empresa, situGdndose en 16.859€ en las mujeres y 16.452€ en los hombres. A
pesar de que este dato anticipa que la igualdad salarial sea una realidad en nuestro
centro, vamos a realizar un andlisis detallado por categorias o grupos profesionaless#
#

#

N° personas % Salario

Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia

001 CUIDADOR/A 69,00 10,00 87,34% 2.673,00 1.774,03 -50,67%
002 PSICOLOGO/A 1,00 18.620,00

003 ENFERMERA/O 2,00 15.459,51

004 DIRECTOR/A 1,00 24.500,00

005 TRAB. SOCIAL 3,00 17.910,66

007 FISIOTERAPEUTA 1,00 18.620,00

009 MON./EDUC. 1,00 17.150,00

012 P.SERV.DOM. 18,00 2,00 90,00% 5.703,42 3.974,32 -43,51%
014 AUXENFERMERIA 2,00 1,00 66,67% 5.189,60 4.195,08 -23,711%
015 GOBERNANTE/A 7,00 16.074,72

016 JEFE ADMIN. 1,00 16.782,50

029 JEFE MANTENIMIENTO 1,00 r 7.043,75

030 AUX ESPECIALISTA 4,00 1.866,86

112 X AUXILIAR ESPECIALISTA 1,00 2.412,66 #
#

#

Taly como se pone de manifiesto no hay diferencias salariales a favor de los hombres,
en detfrimento de las mujeres. Sin embargo, si que aparecen diferencias negativas
por encima del 25% en favor de las mujeres, y en claro perjuicio con respecto a los
hombres. Desde ese punto de vista, en las dos categorias afectadas de cuidador/a
y limpieza (personal de servicio doméstico), deberia darse una justificaciéon de esa
realidad durante el ano 2022.
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.- De los 10 hombres que han estado trabajando como cuidadores durante el
ano 2022, 5 de ellos lo han hecho durante pocos meses puesto que son
contrataciones del mismo ejercicio. Ademds uno de ellos estd contratado al 65% de
la jornada. Otro de los hombres, con antigiedad anterior al ano 2022 tiene una
jornada reducida (87%). Todo ello, evidentemente, afecta a los cdlculos retributivos
y a la obtencion de los valores medios salarios, a los efectos de valorar la existencia
de brecha.

.- Conrespecto a lajustificacion de la diferencia en la categoria de “servicios
domeésticos” -limpieza-, los dos (2) hombres que han estado frabajando durante el
ano 2022 en esta categoria, lo han hecho con jornada reducida, el uno al 58% vy el
ofro al 52%. Por lo tanto, los datos comparativos a nivel salarial, cuando se obtiene
la mediana, aparecen distorsionados, siendo la causa la que hemos comentado.

Fecha %de | %Reduccion TOTALES

Convenio fia/Grupo Prol  Sexo  antigiedad Jomada jornada
Complementos Percepciones Total

2 g [~ I ~ | B saario B Salariales B Extrasalariales B Percepcioneskd

Cent. y Serv 001 CUIDAD Hombre  17/10/2000 11.756,25 4434 18 177243 17.962,86
Cent. y Serv.001 CUIDAD Hombre  04/09/2001 4 13.662,00" 590336" 288 54 19.853.90
Cent. y Serv.001 CUIDAD Hombre ~ 05/09/2022 ' 216756" 30023" 255779
Cent y Serv 001 CUIDAD Hombre  05/09/2022 4 27094 45167 316,10
Cent. y Serv 001 CUIDAD Hombre ~ 05/12/2016  87.00%  87,00%" 8850597 2618227 11.477.81
Cent. y Serv 001 CUDAD Hombre  31/12/2021 r 437257 125907 263,97 827,12
Cent. y Serv 001 CUIDAD Hombre  03/02/2021 % 138050" 136,387 1516,88
Cent. y Sev.001 CUIDAD Hombre  26/01/2022  64,90% 4 10.384,86" 1538607 11.923.46
Cent. y Serv.001 CUIDAD Hombre  07/10/2022 K 315367 130,16" 44552
Cent y Serv.001 CUIDAD Hombre ~ 01/10/2022 r 425,76" 56,477 48223
Cent. y Serv.009 MON/E Hombre  07/02/2019 L 17.150,007 5075717 2222571
Cent. y Sev.012 P.SERVHombre  18/11/2021  58,00% r 7.82074" 1330327 55252 9.703,58
Cent. y Seiv 012 P.SERVHombre  10/01/2022  51,90% ¥ 127,897 19.39" 147,28
Cent. y Serv.014 AUX EN'Hombre  12/06/2022 r 4195087 56,787 413830
Cent. y Serv 029 JEFE M.Hombre  20/07/2022 E 7043757 1.737,00" 8.780,84

Pero si analizamos los datos anualizados y normalizados, extrapolando esos salarios
con jornada parcial o reducida, vemos que no se producen diferencias a ese nivel
salarial.
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N° personas % Salario
Convenio ! Categoria/Grupo Profesional ! Mujeres! Hombres! Mujeres! Mujeres! Hombresg Diferencia!

Cent. y Serv. At.Personas Disc 001 CUIDADOR/A 52,00 8,00 86,67%  13.636,88  13.887,84 1,81%
Cent. y Serv. At.Personas Disc 002 PSICOLOGO/A 1,00 18.620,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc 003 ENFERMERA/O 2,00 18.620,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc 004 DIRECTOR/A 1,00 24.500,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc 005 TRAB. SOCIAL 3,00 18.619,99

Cent. y Serv. At.Personas Disc 007 FISIOTERAPEUTA 1,00 18.620,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc 009 MON./EDUC. 1,00 17.150,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc (12 P.SERV.DOM. 13,00 2,00 86,67%  12.901,83  12.841,20 -0,47%
Cent. y Serv. At.Personas Disc 014 AUXENFERMERIA 2,00 1,00 66,67%  14.378,78  13.260,00 -8,44%
Cent. y Serv. At.Personas Disc 015 GOBERNANTE/A 7,00 17.153,10

Cent. y Serv. At.Personas Disc (16 JEFE ADMIN. 1,00 17.150,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc 029 JEFE MANTENIMIENTO 1,00 T 17.150,00

Cent. y Serv. At.Personas Disc 030 AUX ESPECIALISTA 4,00 13.055,01

Por lo tanto, podemos concluir que no existe brecha salarial efectiva en esas
categorias o grupos profesionales. No hay sesgo a nivel salarial, y en ningun caso las
pocas diferencias puestas de manifiesto superan el 9%.
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COMPLEMENTOS SALARIALES

N° personas % Salario Complementos Salariales Percepciones Extrasalariales Total Retribuciones

Convenio ! Categoria/Grupo Profesional ! Mujeres E Hombres ! Mujeres ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia ! Mujeres ! Hombres ! Diferencia E Mujeres ! Hombres ! Diferencia !
Cent. y Serv. At.Personas Disc 001 CUIDADOR/A 52,00 800  8667% 1363688  13.807,84 181% 215010 227545 551% 1578698  16.163,30 2,33%
Cent. y Serv. At.Personas Disc 002 PSICOLOGO/A 1,00 18.620,00 8.559,23 241923
Cent. y Serv. At Personas Disc 003 ENFERMERA/O 2,00 18.620,00 130,17 25.940.17
Cent. y Serv. At.Personas Disc 004 DIRECTOR/A 1,00 24.500,00 763591 32139
Cent. y Serv. At Personas Disc 005 TRAB. SOCIAL 3,00 18.619,99 3NT97 526 254322
Cent. y Serv. At.Personas Disc 007 FISIOTERAPEUTA 1,00 18.620,00 3.320,54 21.940,54
Cent. y Serv. At Personas Disc 009 MON./EDUC. 1,00 17.150,00 5.075,64 22.225,64
Cent. y Serv. At.Personas Disc 012 P.SERV.DOM. 13,00 200 8667% 1290183  12841,20 041% 215382 783,94 AT474% 15.005,65  13.625,14 -10,50%
Cent. y Serv. At.Personas Disc 014 AUXENFERMERIA 2,00 100 6667% 1437878 13.260,00 4% 187862 1.041,74 -80,33% 16.257,39  14.301,74 -13,67%
Cent. y Serv. At Personas Disc 015 GOBERNANTE/A 7,00 1715310 267530 19.628,40
Cent. y Serv. At Personas Disc 016 JEFE ADMIN. 1,00 17.150,00 411,12 21.861,12
Cent. y Serv. At Persons Disc 029 JEFE MANTENIMIENTO 100 T80 YR ! Fo07%15
Cent. y Serv. At Personas Disc 030 AUX ESPECIALISTA 400 13,055,01 995,30 14,050,31

En este apartado (véase auditoria), si analizamos los complementos salariales, se vuelve a poner de manifiesto una
diferencia negativa en favor de las mujeres, con porcentaje por debajo del valor del 25%. Igualmente, las diferencias se
sitUan en las categorias de cuidadores, personal de servicio doméstico (limpieza) y auxiliar enfermeria.

Cabe justificar esas diferencias, teniendo en cuenta que como complementos salariales, hay conceptos que solo se
pueden percibir en funcidn de la actividad realizada, como por ejemplo el complemento de festivos, plus de actividad,
disponibilidad, de nocturnidad, incentivo y horas extraordinarias que estdn vinculados a frabajar en el momento
determinado que genera el derecho, habiendo puestos en los que por sus caracteristicas no se desarrollard nunca la
actividad en esas condiciones y por lo tanto no se generard el derecho al cobro. Por otro lado, el complemento de
desarrollo (CD) estd vinculado a la antigledad y es el que mas diferencia genera, sin que estd vinculado objetivamente
al sexo del personal empleado. Véase auditoria.

Si desagregamos y analizamos por complementos esas dos categorias, podremos dar una respuesta mds precisa, asi:
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e AUX. ENFERMERIA: Hay dos mujeres y un hombre en esta categoria. Por
complementos salariales se generan las siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estén cobrando 0.-
euros por este complemento, frente a los 519.- euros que estan
cobrando las mujeres. Ello por aplicacion estricta del convenio
colectivo que vincula su cobro ala antigiedad (se devenga el cobro
por trienios). Silas mujeres tienen antigbedad inferior a fres anos no se
genera su cobro, ni al primer nivel, y mucho menos al segundo.

o Plus festivo: los hombres estdn cobrando 24 euros por este plus, frente
a los 38 euros que estdn cobrando las mujeres.

o Complemento vol. absorbible: los hombres estan cobrando 210 euros,
frente alos 523 que estdn cobrando las mujeres.

o Complemento especifico: los hombres estdn cobrando 67 euros,
frente los 100 euros que estan cobrando las mujeres.

o Complemento SMI: los hombres estdn cobrando 740 euros, mientas
que las mujeres estdn percibiendo 150 euros. Este complemento es
de aplicacion automdtica para situarse salarialmente al nivel
establecido en la norma.

e PERSONAL DE SERVICIO DOMESTICO: Hay 1 hombre que ocupa esta
categoria frente a 13 mujeres. Por complementos salariales se generan las
siguientes diferencias:

o Complemento de desarrollo (CD): los hombres estan cobrando 0.- euros,
frente alos 599 euros que vienen cobrando las mujeres, por aplicacion
estricta del convenio, que como hemos indicado vincula este
complemento ala antigledad y su cobro se devenga por acumulacion
de ftrienios. En esta categoria se da la situacion inversa al supuesto
anterior.

o Complemento voluntario absorbible: los hombres estdn cobrando 251
euros, frente alos 480 euros que cobran las mujeres.

o Complemento SMI: los hombres estdn cobrando 187.- euros, frente a los
665 euros que vienen cobrando las mujeres.

En el andlisis realizado se ha seguido los recogido en el RD 902/2020 en el que se
especifica que se incluyan todos los complementos salariales, y en esta categoria,
también se encuentran las percepciones recibidas por conceptos como T,
enfermedad, accidente, indemnizaciéon, desplazamiento prestacion enfermedad
cargo empresa, gue son ajenos a la realizacion de la actividad profesional.

Por otro lado, anos atrds se establecié un complemento voluntario a las cuidadoras,
para poder hacer frente, a la competencia de otras entidades en el dmbito del
mercado laboral. Es un complemento que afecta mds a las mujeres, que tienen una
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anfigledad media de 15 anos en el centro, frente a los 6,5 anos de antigiedad
media de los hombres.

Acompanamos desglose de los complementos salariales por categorias:
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COMPLEMENTOS SALARIALES

015 - Complemento 034 - Compl.Voluntario
012 - Plus Festivos Coordinacion Absorbible 042 - Complemento especifico
Categoria/Grupo

Profesional Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
001 CUIDADOR/A 280,19 580,39 51,72% 98,93 75,69 -30,70% 200,48 262,50 23,63% 553,96 564,89 1,93% 196,22 201,72 2,73%
002 PSICOLOGO/A 2.420,60 2.100,00 3.249,72
003 ENFERMERA/O 2.420,60 13,13 2.100,00 1.997,52
004 DIRECTOR/A 3.185,00 3.000,00 412,80
005 TRAB. SOCIAL 1.272,32 700,00 1.105,44
007 FISIOTERAPEUTA 1.396,51 1.173,48
009 MON./EDUC. 1.186,78 844,80
012 P.SERV.DOM. 599,33 112,81 110,25  -2,32% 480,89 251,96 -90,86%
014 AUX.ENFERMERIA 519,75 38,50 24,50 -57,14% 523,08 210,00 -149,09% 100,86 67,24 -50,00%
015 GOBERNANTE/A 947,68 114,51 919,23 28,82
016 JEFE ADMIN. 2.229,50 1.754,88
029 JEFE MANTENIMIENTO
030 AUX. ESPECIALISTA 50,31
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Categoria/Grupo Profesional

053 - Plus Nocturnidad

Mujeres Hombres Diferencia Mujeres

201 - A Cuenta Convenio
Hombres

207 - Compl. SMI 391 - Comp.Coordinac.

001 CUIDADOR/A

002 PSICOLOGO/A
003 ENFERMERA/O
004 DIRECTOR/A

005 TRAB. SOCIAL

007 FISIOTERAPEUTA
009 MON./EDUC.

012 P.SERV.DOM.

014 AUX.ENFERMERIA
015 GOBERNANTE/A
016 JEFE ADMIN.

029 JEFE
MANTENIMIENTO

030 AUX. ESPECIALISTA

287,78 86,21 -233,81% 476,27
788,91
788,92

1.038,11
721,98

750,55

48,77

283,23
545,61
665,07
726,74

Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
495,32 3,85% 25,48 8,75 -191,20%
687,26 2.100,00
234,24 -20,91% 665,11 187,49 -254,74%
150,83 740,00 79,62%
643,15 2.100,00
944,99

359



4.5.5 PLAN DE ACCION

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en CRUZ BLANCA HUESCA,
concluye que el sistema refributivo aplicado en la empresa, tanto en el salario base,
como en complementos salariales y extrasalariales no estd produciendo diferencias
salariales entre mujeres y hombres cuyo origen esté en la existencia de discriminacion
por razdn de sexo.

Para llegar a esta conclusidon se ha realizado un andlisis pormenorizado de los
diferentes conceptos que componen la masa salarial en la empresa.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una diferencia de
un -2,47%, en favor de las mujeres, atendiendo a importes efectivos. No existe pues
diferenciarespecto al valor del 25% que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar
gue en esta empresa en su totalidad las escalas de mds alta decision en la empresa
estdn ocupada por mujeres y la segregacion horizontal, la diferencia de
representacion por sexo en determinados puestos es la que afecta a dichas
diferencias porcentuales, como se ha explicado antes.

En CRUZ BLANCA HUESCA, se dispone de diversas categorias o grupos, las cuales en
su gran mayoria estdn feminizadas, dando cabida en puestos de trabajo
masculinizados como es el puesto de mantenimiento, quedando feminizado el
puesto de cuidadoras y limpieza, del cual se tomardn medidas en este Plan de
lgualdad para alentar en el proceso de contratacion y publicidad a personas del
sexo masculino.

En los complementos salariales se han identificado brechas que ha sido necesario
justificar, y que en todos los casos se ha evidenciado que en el origen de la diferencia
de percepcion no estd influyendo el sexo de la persona si no nuevamente los
diferentes papeles en la empresa e incluso en la sociedad de mujeres y hombres.

A pesar de lo expuesto, para tratar de prevenir desigualdades que pudiera
acontecer tanto de forma directa e indirecta. La enfidad pone de manifiesto que
tomara las siguientes medidas:

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias
donde exista una menor representatividad. Utilizando acciones positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad de condiciones, al
candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.

e Formar a personal de la plantilla con especial interés a aquellas personas que
ocupan puestos en los que tenga que coordinarse o dirigir a ofras personas de
la plantilla, en materia de Igualdad y la perspectiva de género en el trabajo
de las organizaciones.
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e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente
de quien se incorpore de permisos o suspensiones de frabajo por cuidado de
algun familiar. Facilitar el acceso a la misma para aquellas personas que
tengan unas jornadas mds pequenas o puestos de menor relevancia.

e Encuanto alossistemas de promocion interna, fijar un sistema de indole interno
y transparente para que se acceda a la informacion del puesto vacante a
todas las personas de la plantila. Y que puedan aplicar al puesto si lo
consideran mediante autocandidatura. Teniendo en cuenta, que los procesos
selectivos serdn estrictos y objetivos.

e Respecto a los complementos salariales, se tratard de simplificar, siempre
acorde a los convenios para intentar unificarlos, para optimizar y clarificar las
retribuciones salariares.

e Infroduccidon de la perspectiva de género en las comunicaciones internas y
externas de la empresa. #

e Komentar medidas retributivas flexibles que apoyen a la conciliacidn y no
rebajen la retribucion variable por haber disfrutado de permisos de cuidadosi

e Informar anualmente a la Comision de seguimiento de las retribuciones
salariales.

e Readlizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una
vez durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, pory puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion deberd estar desagregada en atenciéon a la
naturaleza de la retribuciéon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

e Se establecerd el criterio de andlisis en la revisidon de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo y
no pueda justificarse, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Para implementar las medidas propuestas, y ser fiel a los objetivos prefijados, se
establece el siguiente cronograma:

Retribuciones 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t 1t 2t 3t 4t

Medida: Informar anualmente a la Comisién de
seguimiento de las retribuciones salariales

361




Medida: Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobaran toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales vy las percepciones
extrasalariales.

Medida: Equilibrar la presencia femenina o masculina en
aquellos lugares o categorias donde exista una menor
representatividad. Utilizando  acciones  positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad
de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté
subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir

Medida: Creacion de wuna bolsa de horas (10
horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacion familiar ante
situaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos
culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de
los colegios, compartir fiestas escolares de los menores...).
Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que
el beneficiario concrete el retorno, respetando las
necesidades del servicio.

Medida: Se establecera el criterio de analisis en la revision
de las brechas que superen el 10% entre mujeres y
hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Medida: Difundir mediante informacion incluida en la
intranet los derechos y medidas de promocién a esos
puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la retribucién.

La comision de seguimiento, en colaboracion con el RRHH de Cruz Blanca, serdn los
responsables de dicha implantacion y seguimiento.
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5. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

l.- Parfiendo y asumiendo como realidad la feminizacidon de nuestra entidad,
apostamos por un reequilibrio implementando acciones que favorezcan la paridad,
desde ese punto de vista.

Il.- Fomentar el desarrollo profesional de nuestros hombres y mujeres con medidas
concretas.

lll.- Favorecer la promocion del personal en nuestros centros hasta romper con la
tendencia actual.

IV.- facilitar la conciliacion familiar de nuestro personal creando una cultura de
apoyo y comprension mutua.

V.- Garantizar un sistema retributivo que no genere discriminacion entre el personal

VI.- Tomar consciencia de la desigualdad de género que existe en la sociedad, y
que se visibiliza la mayoria de veces en la forma de comunicarnos: verbal y no verbal,
asi como en la imagen corporativa.

VII.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por
género.

VIIl.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con
la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia

IX.- Realizacidn de un andlisis de las politicas de personal y de las prdcticas de
promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres

X.- Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo.

Xl.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual.

363



6. DESCRIPCION DE MEDIDAS/ACCIONES CONCRETAS,
TEMPORALIZACION Y PRIORIZACION DE INDICADORES

DEFINICION DE ACCIONES QUE INTEGRAN EL PLAN

Area 0: Se crea la figura de coordinacion del Plan para velar por su seguimiento e
implementacion.

Area 1: Seleccién y confratacién Incluye medidas relacionadas con los procesos de
seleccion de personal con el fin de hacer realidad el equilibrio en la ocupacion de
cualquier puesto de frabajo ofertado en la Congregacion, paliando la feminizacion
actual. Incluye medidas de contrataciéon, y cualquier condicion de trabajo, que
garantizan la igualdad.

Area 2: Formacién. Acciones de formacién y sensibilizacién en materia de Igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Area 3: Promocién profesional Incluye medidas relacionadas con los procedimientos
de promocion a puestos de mayor responsabilidad, basado en criterios objetivos y
comunes para ambos sexos.

Area 4: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral: Incluye medidas que favorecen la ordenacion de los tiempos de trabajo
facilitando la conciliacion de hombres y mujeres en la Congregacion.

Area 5: Retribuciones

Area 6: Comunicacién, informacion y sensibilizacién: Incluye medidas que
contribuyen a identificar y erradicar el lenguagje sexista y estereotipos que tfransmitan
desigualdad, a fravés de textos o imagenes de documentos internos de la entidad.

Area 7: Condiciones de trabajo, factores que permitirdn al personal tener en orden
todo lo relacionado a su reclutamiento o su estancia dentro de la empresa.

Area 8: Salud laboral, promocién y proteccion de la salud del personal.

Area 9: Infrarrepresentacion Femenina, mejorar la representacion femenina en las
categorias profesionales masculinizadas.

Area 10: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: incluye medidas tendentes
a la erradicacion y seguimiento de este tipo de situaciones.

Area 11: Violencia de género: incluye medidas que pretenden mejorar los derechos
de las mujeres victimas de esa lacra.
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AREA 0: SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1.Se nombra como Coordinador del Plan de igualdad a la Comision de Igualdad que
estard formada por D. Pablo Cardenal, Dona Patricia Haro, Dona Eva Gea Martinez,
Don Miguel Ferndndez Gonzdlez. D. Miguel Alberto Lopez Nacarino y D. José Luis
Solanas Bello. Por delegacion de la Comision actuard como Responsable de
lgualdad Dona Patricia Haro Espada.

Asi mismo se establece un Plan de evaluacion que tiene como objetivo principal:

e Crear un sistema y metodologia que permita medir el impacto real que
tiene el Plan de Igualdad en la entidad y en la cultura institucional.
e Analizar el desarrollo del Plan e identificar nuevas acciones, en su caso.

2. Crear un correo electronico destinado a emitir y recibir agquellas comunicaciones,
ruegos y preguntas relacionados con la Igualdad en la empresa. Dicho correo, serd
gestionado por la persona designada como responsable de igualdad y comunicado
a toda la plantilla, de forma paralela al propio Plan de Igualdad.

Indicador: Correo Igualdad y comunicaciéon del mismo

AREA 1: SELECCION Y CONTRATACION
Obijetivos especificos

1.1 Hacer participe a la comision de Igualdad en el establecimiento de los criterios a
tener en cuenta en los procesos de contratacion de personal.

1.2 Fomentar una representacion equiliborada de hombres y mujeres en los distintos
Grupos profesionales, pero especialmente en aquellas dreas donde existe
infrarrepresentacion.

Objetlvol.1: Hacer participe a la comision de Igualdad en el establecimiento de los
criterios a tener en cuenta en los procesos de contratacion de personal.

Medida 1.1: Revisar con la Comisién de igualdad el proceso de seleccién, asi como
el modelo de oferta de trabajo, para valorar la incorporacién de mejoras.

Indicador: Contabilizar las mejoras
Responsable: Recursos Humanos, calidad, comisiéon de igualdad
Fecha: A la firma del Plan

Objetlvol.1: Revisar con la Comision de igualdad el proceso de seleccion, asi como
el modelo de oferta de trabajo, para valorar la incorporacién de mejoras.

Medida 1.2: Incorporar los curriculos funcionales en nuestro sistema de seleccion de
personal.
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Indicador: valorar porcentaje de recepcion
Responsable: Recursos Humanos
Fecha: seis meses tras la firma del plan

Objetivo 1.2: Fomentar una representacion equiliorada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellas dreas donde existe
infrarrepresentacion femenina.

Medida 1.3: Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accederd al puesto la persona del sexo
infrarrepresentado en el drea y puesto de frabagjo.

Indicador: valorar porcentaje en las selecciones
Responsable: Recursos Humanos y direcciones de casas
Fecha: A los seis meses de la firma del plan.

Objetivo 1.2: Fomentar una representacion equiliorada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellas dreas donde existe
infrarrepresentacion femenina.

Medida 1.4: Asegurar la presencia femenina en el proceso de selecciéon de las Casas.

Indicador: contabilizacion de la participacion de las mujeres en las contrataciones
anuales.

Responsable: RRHH y direcciones de las casas.

Fecha: alos seis meses de la firma del Plan.

AREA 2: FORMACION
Objetivos especificos

2.1. Facilitar el acceso a la formacion continua de nuestra plantilla y facilitar el
reciclaje tras periodos de baja o excedencia.

2.2. Incorporar la sensibilizaciéon en género con contenidos formativos en nuestro Plan
de formacioén para el personal y personas usuarias.

Objetivo 2.1: Facilitar el acceso a la formacion continua de nuestra plantilla y facilitar
el reciclaje tras periodos de baja o excedencia

Medida 2.1: Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspension de contrato, por
nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.
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Indicador: % de hombres y mujeres que participan en las acciones formativas vy
media de horas recibidas

Responsable: Recursos Humanos y Calidad
Fecha: a la firma del Plan

Objetlvo2.1 Facilitar el acceso a la formacion continua de nuestra plantilla y facilitar
el reciclaje tras periodos de baja o excedencia

Medida 2.2: Mantener en la enfrevista de evaluacion de desempeno, un apartado
para recoger aspectos tales como: necesidades formativas, accesibilidad a las
acciones, valoracion de la formacion para desarrollo de la carrera profesional,
adaptacion alas nuevas necesidades del sector, etc.

Indicador: NUmero de evaluaciones y propuestas anuales
Responsable: Recursos Humanos, calidad y direccidon de casas
Fecha: a la firma del Plan

Obijetivo 2.2: Incorporar la sensibilizacion en género con contenidos formativos en
nuestro Plan de formaciéon para el personal y personas usuarics.

Medida 2.3: Elaborar y ejecutar un plan de formacion en materia de igualdad de
oportunidades en el que se contemplen acciones especificas para la representacion
legal de trabajadores/as, direccion, coordinacion y resto de personal.

Indicador: Formacién realizada
Responsable: direccidon de las casas y recursos humanos

Fecha: Actividad de continuidad. Elaboracion y actualizaciéon de plan anual (en abril
de cada ano).

Obijetivo 2.2: Incorporar la sensibilizacion en género con contenidos formativos en
nuestro Plan de formacién para el personal y personas usuarics.

Medida 2.4: Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género para
las personas de RRHH

Indicador: Formacion realizada
Responsable: comision de formaciéon y recursos humanos
Fecha: A los seis meses de la firma del Plan.

Objetivo 2.2: Incorporar la sensibilizacidon en género con contenidos formativos en
nuestro Plan de formaciéon para el personal y personas usuarias.

Medida 2.5: Informar a los departamentos y dreas vinculadas con la puesta en
marcha de medidas del Plan de Igualdad de sus responsabilidades.
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Indicador: Informacién realizada
Responsable: técnica de formacion y recursos humanos
Fecha: 1 ano desde la firma del plan

Medida 2.6: Capacitacion y Sensibilizacion versus formacion continua estableciendo
programas de formacion obligatoria y continua sobre sesgos inconscientes,
adaptados a diferentes niveles de la organizacion.

Indicador: Informacién realizada
Responsable: técnica de formacion y recursos humanos

Fecha: 1 ano desde la firma del plan

AREA 3: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivos especificos

3. 1. #rear una cuota de promocidon y disenar programas de informacion y
motivacion.

Obijetivo 3.1: #Crear una cuota de promocion y disenar programas de informacioén y
motivacion.

Medida 3.1: Disenar un plan de desarrollo profesional en la Congregacion vinculado
a competencias por puesto, dando respuesta a las necesidades promocion y
rotacion interna en la entfidad.

Indicador. Diseno plan
Responsable: Recursos Humanos
Fecha: A los tres meses de la firma del plan.

Obijetivo 3.1: Crear una cuota de promocion y disenar programas de informacion y
motivacion

Medida 3.2: Reforzar nuestros procesos de comunicacion de desarrollo, informando
de todas las vacantes.

Indicador. NUmero de promociones anuales de hombres y mujeres. NUmero de
comunicaciones realizadas

Responsable: Recursos Humanos
Fecha: A la firma del plan.

Obijetivo 3.1: Crear una cuota de promocion y disenar programas de informacion y
motivacion.
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Medida 3.3: Mantener en la entrevista de desempeno un apartado donde cada
profesional pueda expresar sus deseos de promocionar/ desarrollar.

Indicador. Apartado incluido
Responsable: Recursos Humanos y calidad
Fecha: Al ano de la firma del Plan

Obijetivo 3.1: Crear una cuota de promocion y disenar programas de informacion y
motivacion

Medida 3.4: Mantener el criterio de que las promociones se realicen internamente
solo acudiendo a la convocatoria externa en caso de no existir personas en
condiciones de idoneidad en los perfiles buscados dentro de la empresa. Crear un
plan especifico de promocion para que los equipos técnicos puedan acceder a los
cargos de direccion. En dicho plan se deberdn recoger las medidas incentivadoras
que faciliten esa promocidén cuando suponga movilidad geogrdfica como: facilitar
acceso a la vivienda, facilitar los estudios de los descendientes de la persona
promocionada, etc..

Indicador. NUmero de promociones internas con relacidon al numero de
contrataciones externas para puestos de promocion

Responsable: Recursos Humanos
Fecha: A la firma del Plan

Medida 3.5: Promocidén de Mujeres en Posiciones de Liderazgo-Red de Mentoras:
Crear una red de mentoras que conecten a mujeres en diferentes niveles de la
organizacion para compartir experiencias y consejos.

Indicador. NUmero de reuniones y acompanamientos anuales.
Responsable: Recursos Humanos
Fecha: A los tres meses de la firma del Plan

Medida 3.6: Crear un listado de seguimiento donde se recojan las personas
promovidas y los motivos.

Indicador. NUmero de promociones.
Responsable: Recursos Humanos

Fecha: Al ano de la firma del Plan
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AREA 4: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Obijetivos especificos

4.1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacidon y corresponsabilidad
mejorando las medidas legales vigentes en algunos aspectos.

4.2. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad

Objetivo 4.:1: Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion vy
corresponsabilidad mejorando las medidas legales vigentes en algunos aspectos.

Medida 4.1: Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa los distinfos permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de
acuerdo a la legislacion vigente.

Indicador: NUmero y canales de comunicaciéon utilizados y nUmero de hombres y
mujeres que solicitan y acceden a un derecho de este tipo.

Responsable: recursos humanos y coordinaciones de centro
Fecha: A la firma del Plan

Medida 4.2: Elaborar y ejecutar un programa de formacion sobre medidas de
conciliaciéon y corresponsabilidad y el uso racional y la correcta gestion del tiempo.

Indicador: Formacién impartida
Responsable: recursos humanos y técnica de formacion
Fecha: A los tres meses de la firma del plan

Medida 4.3: Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion (zoom,
videoconferencias, multiconferencias, etc.) siempre que sea posible para evitar
vigjes o desplazamientos que afecten a la conciliacion familiar.

Indicador: N° reuniones y formaciones por zoom o similar
Responsable: recursos humanos y coordinaciones
Fecha: A la firma del Plan

Medida 4.4: Testar anualmente las medidas de conciliacidon implantadas con el fin
de valorar su satisfaccién y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

Indicador: N° de solicitudes y n° de veces que se aplica
Responsable: recursos humanos y coordinaciones de centro

Indicador: N° de solicitudes y n° de veces que se aplica

370



Medida 4.5: Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse mientras
dure la hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante, de manera que los
dias no tfengan que coincidir necesariamente desde el primer dia y se puedan
disfrutar los dias correspondientes cuando se necesiten.

Indicador: N° de solicitudes y n° de veces que se aplica desagregado por sexo
Responsable: recursos humanos y coordinaciones de centro
Fecha: A la firma del Plan

Medida 4.6: Realizar campanas informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos... )
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliaciéon existentes para fomentar la corresponsabilidad.

Indicador: Contenido y alcance de las campanas
Responsable: recursos humanos y comunicacion
Fecha: A la firma del Plan

Medida 4.7: Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar con la realizacion de
programas de Bienestar, Evaluando "necesidades" a través de encuestas y grupos
focales para identificar las necesidades y preferencias de la plantilla en cuanto a
bienestar, con el fin de Implementar programas que ofrezcan apoyo emocional y
psicoldégico para manejar el estrés relacionado con la conciliacidon si asi lo
establecen los resultados.

Indicador: Contenido y alcance de las campanas
Responsable: recursos humanos y comunicacion
Fecha: A la firma del Plan

Medida 4.8: Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion horaria de la
jornada, donde se incluya el compromiso de las personas responsables por facilitar
dicha adaptacion (siempre que las condiciones del centro de trabajo lo permitan)
de forma que se evite en lo posible tener que acudir a reducir la jornada laboral,
para atender a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes
dependientes y descendientes hasta el primer grado de consanguineidad o
afinidad). Este procedimiento contemplard los plazos de solicitud y tramitacion.

Indicador: n°® de veces que se solicita y se aplica desagregado por sexo.
Responsable: recursos humanos y comunicacion
Fecha: A la firma del Plan

Objetivo 4.2: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad
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Medida 4.9: Facilitar que las madres/padres divorciados/as, separados/as o familia
monoparental con menores a cargo tengan preferencia o flexibilidad en el disfrute
de las vacaciones de verano.

Indicador: n® de campafas realizadas
Responsable: recursos humanos y comunicacion
Fecha: A los seis meses de la firma del Plan

Medida 4.10: Cambio de turno o movilidad geogrdfica para padres o madres cuya
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas.

Indicador: N° de solicitudes aplicadas desagregadas por sexo.
Responsable: recursos humanos
Fecha: A la firma del Plan.

Medida 4.11: Considerar como retribuidos los permisos para acompanar a consultas
médicas a menores, 0 mayores de 65 anos y personas dependientes, con criterios
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable con un méaximo de 8
horas anuales. Superadas estas horas serd permisos no retribuido o recuperable.

Indicador: N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica la medida.

Medida 4.12: Licencia retribuida a la pareja para acompanar a las clases de
preparacion al parto y exdmenes prenatales (limitado a 6 horas anuales). Sera
preciso aportar justificacion.

Indicador: N° de solicitudes y n° de veces que se aplica

Medida 4.13: Testar anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin
de valorar su satisfaccion y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

Indicador: N° de solicitudes y n° de veces que se aplica.

AREA 5: RETRIBUCIONES
Objetivos especificos

5.1.&omentar medidas retributivas flexibles que apoyen ala conciliacion y no rebajen
la retribucion variable por haber disfrutado de permisos de cuidados#

:.2. Fomentar la incorporacion y la promocién de mujeres a puestos habitualmente
masculinizados en nuestra organizacién (mantenimiento, conduccién de vehiculos,
etc...)#

Obijetivo 5.1:#komentar medidas retributivas flexibles que apoyen a la conciliacion y
no rebajen la retribucidon variable por haber disfrutado de permisos de cuidadosi
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Medida 5.1: Informar anualmente a la Comisién de seguimiento de las retribuciones
salariales

Indicador: Registro salarial
Responsable: recursos humanos
Fecha: anualmente

Medida 5.2: Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos
una vez durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
refribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales.

Esta informacion deberd estar desagregada en atencidon a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de
las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su percepcion.

Indicador: Registro retributivo anual
Responsable: recursos humanos
Fecha: anualmente

Medida 5.3: Creacion de una bolsa de horas (10 horas/ano/persona) para facilitar
que el personal pueda disfrutar de forma flexible de la conciliacion familiar ante
sifuaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos culturales de sus
descendientes, reuniones con tutores de los colegios, compartir fiestas escolares de
los menores...). Las horas disfrutadas serdn recuperables permitiendo que el
beneficiario concrete el retorno, respetando las necesidades del servicio.

Indicador: N° de solicitudes aplicadas desagregadas por sexo.
Responsable: recursos humanos
Fecha: A la firma del Plan.

Objetivo 5.2: Fomentar la incorporacion y la promocidon de mujeres a puestos
habitualmente masculinizados en nuestra organizacion (mantenimiento, conduccion
de vehiculos, etc...)#

Medida 5.4: Se establecerd el criterio de andilisis en la revision de las brechas que
superen el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo
y no pueda justificarse, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Indicador: N° de brechas observadas.

Responsable: recursos humanos
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Fecha: A la firma del Plan

Medida 5.5: Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y
medidas de promocion a esos puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa gque mejoren la retribucion.

Indicador: N° de solicitudes aplicadas desagregadas por sexo.
Responsable: recursos humanos

Fecha: A la firma del Plan

AREA 6: IMAGEN CORPORATIVA Y COMUNICACION
Objetivos especificos

6.1 Tomar consciencia de la desigualdad de género que existe en la sociedad, y que
se visibiliza la mayoria de veces en la forma de comunicarnos: verbal y no verbal, asi
como en la imagen corporativa.

6.2 Mejorar nuestra manera de comunicarnos, teniendo en cuenta un lenguaje mas
inclusivo y respetuoso, con la voluntad de que tenga un papel de transformacion
social.

6.3. Garantizar la ausencia de lenguaje sexista en todos los documentos, carteleria,
mensajes de correo, mensajes en canales de difusion, etc. que se utilicen en la
enfidad.

6.4 Garantizar la ausencia de componentes sexistas en la imagen corporativa de la
empresa, asi como en carteleria, audiovisuales, anuncios, etfc.

Medida: 6.1 Elaborar un material explicativo sobre la desigualdad de género en la
sociedad, poniendo el foco en la comunicacion verbal, no verbal, e imagen.

Responsable: Departamento de Comunicacion
Indicador: 100% de difusidon a todo el personal.
Fecha: a los nueves meses.

Medida: 6.2 Elaborar un test didactico sobre lenguaje inclusivo y respetuoso con las
personas: formas correctas e incorrectas de uso.

Responsable: Departamento de Comunicacion

Indicador: 100% de respuestas de todo el personal de cada Equipo.

Fecha: alos nueve meses.

Medida 6.3: Realizar un taller formativo dando herramientas para la eliminacion del

lenguaije sexista en la comunicacion a todo el personal de la Congregacion.
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Responsable: Comisidon de formacion.
Indicador: Realizar tres convocatorias de taller anualmente.
Fecha: alos nueve meses.

Medida 6.4: Realizar revisiones periddicas del lenguaje escrito y visual empleado en
la documentaciéon corporativa, asicomo en las webs y redes sociales para garantizar
gue no se frasmitan estereotipos sexistas en la informacion corporativa.

Responsable: Departamento de Comunicacion
Indicador: Revisiones periddicas anuales dirigidas a cada CF.
Fecha: 1 Durante todo el ano

Medida 6.5: Redlizar y difundir una Guia de lenguagje inclusivo y difusion externa e
interna.

Indicador: Publicacion de la guia y nUmero de personas a las que se enfrega
Responsable: Departamento de Comunicacion
Fecha: 1 Durante todo el ano

Medida 6.6: Infroducir en la pdgina web un espacio especifico para informar sobre
la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

Indicador: Creacion del espacio.
Responsable: Departamento de Comunicacion
Fecha: Al ano de la firma del Plan

Medida 6.7: hacer un seguimiento anual de las campanas especificas sobre el Dia
Internacional contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

Indicador: revisiones realizadas y resultados
Fecha: 1 Durante todo el ano
AREA 7: CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo especifico: Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
discriminacion por género.

Medida 7.1: La uniformidad se adecuard para el desempeno de las funciones del
puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo pero sin que
responda a estereotipos de género, ni atente contra la dignidad de la persona

Indicador: Uniformes con patronaje femenino y masculino que no responde a
estereotipos de género.

Responsable: Departamento de RRHH y Gestion.
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Fecha: A la firma del plan.

Medida 7.2: Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para
conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

Indicador: NUmero de bajas desagregadas por sexo: Por causa, edad, nivel
jerarquico, grupo profesional, tipo de confrato y tipo de jornada. Entrevista
elaborada. Resultados de esta.

Responsable: Direcciones de las Casas, RRHH.
Fecha: Periodicidad anual.

Medida 7.3: Andlisis periddico de las condiciones de trabajo de la plantilla con
perspectiva de género, revisando que se respete en todo momento el principio de
igualdad y de no discriminacion

Indicador: Evaluacion de las condiciones de trabajo de la plantilla con perspectiva
de género.

Responsable: Direcciones de las Casas, RRHH.
Fecha: periodicidad anual.

Medida 7.4: Informar a la plantila a fiempo parcial, de las vacantes a tiempo
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de comunicacion de
la empresa (por centro de trabajo o distinto centro segin se acuerde) y verificar que
dicha comunicacién se ha realizado y llega tanto a mujeres como a hombres.

Indicador: N° de mujeres y hombres informados. N° de personas a las que se aplica
la medida desagregada por sexo.

Responsable: Direcciones de las Casas, RRHH.
Fecha: Periodicidad anual.

Medida 7.5: Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacion de contfratos temporales en indefinidos
desagregados por sexo, de la fransformacion de contratos a tiempo parcial en
tiempo completo, de los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial y
del nUmero de mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas y las/os
que finalmente han aumentado de jornada.

Indicadores: N° de tfransformaciones y aumentos de jornada y n° de solicitudes
desagregadas por sexo.

Responsable: departamento de RRHH

Fecha: Periodicidad anual.
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AREA 8: SALUD LABORAL

Obijetivo: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con
la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia

Medida 8.1: Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria.

Indicadores: Datos de siniestralidad por sexos y categoria.
Responsable: departamento de RRHH
Fecha: Periodicidad anual.

Medida 8.2: Se readlizard o revisard y se difundird el protocolo de prevencion de
riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural.

Indicadores: Elaboracién o revision y difusidon del protocolo. NUmero de difusiones.
Responsable: Direcciones de las Casas, departamento comunicacion, RRHH
Fecha: A los seis meses de la firma del Plan.

Medida 8.3: Se readlizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia natural y se informard a la Comision de
seguimiento

Indicadores: N° de veces que se aplica el protocolo y resultados
Responsable: departamento de RRHH.
Fecha: periodicidad anual.

Medida 8.4: Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas
de recogida de datos, como en el estudio e investigacidn generales en las
evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los danos derivados del frabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por
ejemplo aqguellos relacionados con la menopausia dada la edad de la plantilla.

Indicador: Incorporacioén de la perspectiva de género.
Responsable: Direcciones de las casas, departfamento de RRHH.
Fecha: periodicidad anual.

Medida 8.5: Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrdn en cuenta
la perspectiva de género.

Indicador: Modificaciones realizadas en los reconocimientos médicos para tener en
cuenta la perspectiva de género.
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Responsable: Direcciones casas, RRHH
Fecha: periodicidad anual.

Medida 8.6: Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campanas
sobre seguridad y bienestar.

Indicador: Incorporacién de la perspectiva de género.
Responsable: RRHH, departamento de comunicacion.
Fecha: periodicidad anual.

Medida 8.7: Incluir la categoria de Equidad de género dentro de la Encuesta de
clima laboral y/o riesgos psicosociales, e informar de los resultados a la comision de
seguimiento

Indicador: Informe a la Comision de Igualdad sobre las preguntas incluidas vy las
respuestas en materia de igualdad incorporadas en la encuesta de clima laboral o
riesgos psicosociales. Informar de las medidas tomadas al respecto a la Comision.

Responsable: Departamento de calidad y gestion.

Fecha: Periodicidad anual.

AREA9: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida 9.1: Realizacion de un andilisis de las politicas de personal y de las prdcticas
de promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten
la plena igualdad entre mujeres y hombres

Indicador: informe
Responsable: departamento de RRHH y Comunicacion.
Fecha: A la firma del Plan.

Medida 9.2: Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion
de mujeres y hombres en los distintos puestos

Indicador: Distribuciéon de la plantilla por puestos desagregada por sexo.
Responsable: RRHH

Fecha: periodicidad anual.

AREA 10: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Objetivo especifico:

7.1 Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo,
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Medida: 10.1 Implantacién del procedimiento de actuacién y prevencidon del acoso
sexual y/o porrazdn de sexo, y testeo de su funcionamiento, asi como establecer las
correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en su funcionamiento

Indicador: Elaboraciéon o revision del protocolo
Responsable: Departamento de Calidad/RRHH
Fecha: A la firma del Plan

Medida: 10.2 Formacion especifica a fodas las personas que integran la Comision de
Investigacion para asumir las funciones asociadas a la misma.

Indicador: NUmero de cursos/horas y nUmero de participantes. Contenido
Responsable: Comisidon de Unidad de Cumplimiento
Fecha: A los nueve meses de la firma del Plan

Medida: 10.3 Realizar cursos de formacidon a mandos y personal que gestione
equipos, Yy a la comisidon de seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencion del
acoso sexual y por razdn de sexo.

Indicador: N° de cursos, n° de personas y contenidos
Responsable: Departamento de RRHH y comision de Unidad de Cumplimiento.
Fecha: A los nueve meses de la firma del Plan

Medida: 10.4 Reforzar la sensibilizacion en materia de acoso sexual y por razdn de
sexo en Centros donde haya habido algin caso.

Indicador: N° de sensibilizaciones en centros
Responsable: Departamento de Calidad/RRHH

Fecha: A los quince meses de la firma del Plan

AREA 11: VIOLENCIA DE GENERO
Objetivo especifico:

8.1 Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual.

Medida: 11.1 Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna
de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y victimas
de agresion sexual y de las mejoras que pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

Indicador: Muestra de comunicaciones
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Responsable: Departamento de comunicacion.
Fecha: A la firma del Plan

Medida: 11.2 La acreditacion de la situacién de victima de violencia de género vy
victima de agresion sexual se podrd dar por diferentes medios: sentencia judicial,
denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o psicoldgico elaborado por un profesional colegiado,
informe de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental,
equipos de atencion integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida
entre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018

Indicadores: N° de veces que se aplica
Responsable: Departamento de RRHH.

Fecha: A la firma del Plan

/. MEDIOS Y RECURSOS MATERIALES Y HUMANOS

El Plan de igualdad de los Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca serd implementado
por el personal de la entidad, liderado por el Consejo General y las/los representantes
de las/los trabajadores, con el apoyo de las direcciones y equipos de las casas
distribuidas por todo el territorio nacional.

Todas las acciones serdn financiadas con fondos propios, o0 en su caso, de ser posible
con las subvenciones que puedan otorgarse con ese destino para la implantacion
de planes de igualdad.

Para su desarrollo se contard, igualmente, con toda la estructura de la Congregacion
en el estado.

El presupuesto estimado por actividad es el que sigue:
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COSTE

ACCIONES POR
ACTIVIDAD
Area 1: Seleccién y Contratacién
Medida 1.1: Revisar con la Comision de igualdad el proceso de seleccidn, asi como el modelo de oferta 200 €
de trabajo, para valorar la incorporacion de mejoras.
Medida 1.2: Incorporar los curriculos ciegos en nuestro sistema de seleccién de personal. 150 €
Medida 1.3: Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo infrarrepresentado en el area y 150 €
puesto de trabajo.
Medida 1.4: Asegurar la presencia femenina en el proceso de seleccidn de las Casas. 100 €
Area 2: Formacién
Medida 2.1: Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la
Empresa a la finalizacidn de la suspensidn de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga 500 €
duracioén.
Medida 2.2: Mantener en la entrevista de evaluacién de desempefio, un apartado para recoger aspectos
tales como: necesidades formativas, accesibilidad a las acciones, valoracion de la formacion para 250 €
desarrollo de la carrera profesional, adaptacion a las nuevas necesidades del sector, etc.
Medida 2.3: Elaborar y ejecutar un plan de formaciéon en materia de igualdad de oportunidades en el
que se contemplen acciones especificas para la representacion legal de trabajadores/as, direccion, 500 €
coordinacién y resto de personal.
Medida 2.4: Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género para las personas de
500 €
RRHH
Medida 2.5: Informar a los departamentos y areas vinculadas con la puesta en marcha de medidas del 150 €
Plan de Igualdad de sus responsabilidades.
Medida 2.6: Capacitacidén y Sensibilizacion versus formacién continua estableciendo programas de
formacidén obligatoria y continua sobre sesgos inconscientes, adaptados a diferentes niveles de la 250 €
organizacion.
Area 3: Promocién Profesional

Medida 3.1: Disefiar un plan de desarrollo profesional en la Congregacidn vinculado a competencias por 500 €
puesto, dando respuesta a las necesidades promocién y rotacién interna en la entidad.
Medida 3.2: Reforzar nuestros procesos de comunicacion de desarrollo, informando de todas las 250 €
vacantes.
Medida 3.3: Mantener en la entrevista de desempefio un apartado donde cada profesional pueda 150 €

expresar sus deseos de promocionar/ desarrollar.
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Medida 3.4: Mantener el criterio de que las promociones se realicen internamente solo acudiendo a la
convocatoria externa en caso de no existir personas en condiciones de idoneidad en los perfiles
buscados dentro de la empresa. Crear un plan especifico de promocién para que los equipos técnicos
puedan acceder a los cargos de direccion. En dicho plan se deberan recoger las medidas incentivadoras
que faciliten esa promocién cuando suponga movilidad geografica como: facilitar acceso a la vivienda,
facilitar los estudios de los descendientes de la persona promocionada, etc..

250 €

Medida 3.5: Promocién de Mujeres en Posiciones de Liderazgo-Red de Mentoras: Crear una red de
mentoras que conecten a mujeres en diferentes niveles de la organizacion para compartir experiencias
y consejos.

1.500 €

Medida 3.6: Crear un listado de seguimiento donde se recojan las personas promovidas y los motivos.

150 €

Area 4: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 4.1: Difundir mediante los canales habituales de comunicaciéon de la empresa los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacidn existentes de acuerdo a la legislacién vigente.

150 €

Medida 4.2: Elaborar y ejecutar un programa de formacion sobre medidas de conciliacién vy
corresponsabilidad y el uso racional y la correcta gestion del tiempo.

1.500 €

Medida 4.3: Utilizar las nuevas tecnologias de la informaciéon (zoom, videoconferencias,
multiconferencias, etc.) siempre que sea posible para evitar viajes o desplazamientos que afecten a la
conciliacién familiar.

500 €

Medida 4.4: Testar anualmente las medidas de conciliacién implantadas con el fin de valorar su
satisfaccion y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

500 €

Medida 4.5: Flexibilizar el permiso de hospitalizacién, pudiendo ejercerse mientras dure la
hospitalizacidon o reposo domiciliario del hecho causante, de manera que los dias no tengan que coincidir
necesariamente desde el primer dia y se puedan disfrutar los dias correspondientes cuando se
necesiten.

4.000 €

Medida 4.6: Realizar campafias informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos... ) especificamente
dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacidn existentes para fomentar la
corresponsabilidad.

500 €

Medida 4.7: Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar con la realizacién de programas de Bienestar,
Evaluando "necesidades" a través de encuestas y grupos focales para identificar las necesidades y
preferencias de los empleados en cuanto a bienestar, con el fin de Implementar programas que ofrezcan
apoyo emocional y psicolégico para manejar el estrés relacionado con la conciliacidn si asi lo establecen
los resultados.

250 €
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Medida 4.8: Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacidn horaria de la jornada, donde se incluya
el compromiso de los responsables por facilitar dicha adaptacidén (siempre que las condiciones del
centro de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener que acudir a reducir la jornada
laboral, para atender a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes dependientes y
descendientes hasta el primer grado de consanguineidad o afinidad). Este procedimiento contemplara
los plazos de solicitud y tramitacion.

250 €

Medida 4.9: Facilitar que las madres/padres divorciados/as, separados/as o familia monoparental con
menores a cargo tengan preferencia o flexibilidad en el disfrute de las vacaciones de verano.

150 €

Medida 4.10: Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o custodia
legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.

150 €

Medida 4.11: Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a
menores, o mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo
por el tiempo indispensable con un maximo de 8 horas anuales. Superadas estas horas serd permisos
no retribuido o recuperable.

6.000 €

Medida 4.12: Licencia retribuida a la pareja para acompafiar a las clases de preparacién al parto y
examenes prenatales (limitado a 6 horas anuales). Sera preciso aportar justificacion.

5.000 €

Medida 4.13: Testar anualmente las medidas de conciliacién implantadas con el fin de valorar su
satisfaccién y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

150 €

Area 5: Retribuciones

Medida 5.1: Informar anualmente a la Comisidn de seguimiento de las retribuciones salariales

100 €

Medida 5.2: Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una vez durante
la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales.

Esta informacion deberd estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo
salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los conceptos salariales
y extra salariales, asi como los criterios para su percepcion.

3.000 €

Medida 5.3: Creacion de una bolsa de horas (10 horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacion familiar ante situaciones concretas que se justifiquen
(asistencia a actos culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de los colegios, compartir
fiestas escolares de los menores...). Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que el
beneficiario concrete el retorno, respetando las necesidades del servicio.

8.750 €

383




Medida 5.4: Se establecera el criterio de andlisis en la revisién de las brechas que superen el 10% entre

mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se realizard un plan que contenga 150 €
medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.
Medida 5.5: Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y medidas de promocion 100 €
a esos puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la retribucion.
Area 6: Imagen corporativa y comunicacién

Medida: 6.1 Elaborar un material explicativo sobre la desigualdad de género en la sociedad, poniendo 500 €
el foco en la comunicacién verbal, no verbal, e imagen.
Medida: 6.2 Elaborar un test didactico sobre lenguaje inclusivo y respetuoso con las personas: formas 500 €
correctas e incorrectas de uso.
Medida 6.3: Realizar un taller formativo dando herramientas para la eliminacién del lenguaje sexista en 300 €
la comunicacién a todo el personal de la Congregacion.
Medida 6.4: Realizar revisiones periddicas del lenguaje escrito y visual empleado en la documentacion
corporativa, asi como en las webs y redes sociales para garantizar que no se trasmitan estereotipos 150 €
sexistas en la informacién corporativa.
Medida 6.5: Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusidn externa e interna. 300 €
Medida 6.6: Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad 150 €
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.
Medida 6.7: hacer un seguimiento anual de las campafias especificas sobre el Dia Internacional contra

. . , . 300 €
la Violencia de Género (25 de noviembre).

Area 7: Condiciones de trabajo

Medida 7.1: La uniformidad se adecuard para el desempeiio de las funciones del puesto, teniendo en
cuenta las condiciones fisicas de cada sexo pero sin que responda a estereotipos de género, ni atente | 1.500 €
contra la dignidad de la persona
Medida 7.2: Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para conocer los motivos 150 €
de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.
Medida 7.3: Anilisis periddico de las condiciones de trabajo de la plantilla con perspectiva de género, 150 €
revisando que se respete en todo momento el principio de igualdad y de no discriminacion
Medida 7.4: Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento
de jornada, a través de los medios de comunicacion de la empresa (por centro de trabajo o distinto 150 €

centro segun se acuerde) y verificar que dicha comunicacién se ha realizado y llega tanto a mujeres
como a hombres.
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Medida 7.5: Proporcionar anualmente a la Comisidon de Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo, de la transformacion de
contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los contratos a tiempo
parcial y del nimero de mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas y las/os que
finalmente han aumentado de jornada.

250 €

Area 8: Salud Laboral

Medida 8.1: Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria.

500 €

Medida 8.2: Se realizara o revisard y se difundird el protocolo de prevencidon de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural.

150 €

Medida 8.3: Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién del embarazo y
lactancia natural y se informara a la Comisién de seguimiento

150 €

Medida 8.4: Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de
datos, como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencién de
riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones
en las que los danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por ejemplo
aquellos relacionados con la menopausia dada la edad de la plantilla.

150 €

Medida 8.5: Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la perspectiva de
género.

100 €

Medida 8.6: Incorporar la perspectiva de género en la elaboracidon de campafas sobre seguridad y
bienestar.

150 €

Medida 8.7: Incluir la categoria de Equidad de género dentro de la Encuesta de clima laboral y/o riesgos
psicosociales, e informar de los resultados a la comisién de seguimiento

150 €

Area 9: Infrarrepresentacién femenina

Medida 9.1: Realizacién de un analisis de las politicas de personal y de las practicas de promocién
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres

300 €

Medida 9.2: Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres y
hombres en los distintos puestos

500 €

Area 10: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Medida: 10.1 Implantacién del procedimiento de actuacidn y prevencién del acoso sexual y/o por razén
de sexo, y testeo de su funcionamiento, asi como establecer las correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento

150 €

Medida: 10.2 Formacion especifica a todas las personas que integran la Comision de Investigacién para
asumir las funciones asociadas a la misma.

500 €
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Medida: 10.3 Realizar cursos de formacién a mandos y personal que gestione equipos, y a la comisidon

de seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Medida: 10.4 Reforzar la sensibilizacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo en Centros
donde haya habido alguin caso.

250 €

Area 11: Violéncia de género

Medida: 11.1 Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacidn interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual y de las mejoras
que pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

150 €

Medida: 11.2 La acreditacion de la situacién de victima de violencia de género y victima de agresion
sexual se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia, orden de proteccién, atestado
de las fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe médico o psicolégico elaborado por un
profesional colegiado, informe de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud
mental, equipos de atencién integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros,
tal y como se recoge en el RDL 9/2018

150 €

TOTAL euros

45.500,00

8.CALENDARIO DE ACTUACIONES

El calendario de acciones es el que sigue:

ACCIONES
12 | 22|32 42|12 22 32 4a|19|2a|3a

Area 1: Seleccién y Contratacion

Medida 1.1: Revisar con la Comisidn de igualdad el proceso
de seleccion, asi como el modelo de oferta de trabajo, para
valorar la incorporacién de mejoras.

Medida 1.2: Incorporar los curriculos ciegos en nuestro
sistema de seleccidn de personal.

Medida 1.3: Establecer el principio general en los procesos
de seleccion de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo
infrarrepresentado en el area y puesto de trabajo.
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Medida 1.4: Asegurar la presencia femenina en el proceso
de seleccion de las Casas.

Area 2: Formacion

Medida 2.1: Proponer acciones formativas de reciclaje
profesional a quienes se reincorporan en la Empresa a la
finalizacién de la suspension de contrato, por nacimiento,
excedencias y bajas de larga duracion.

Medida 2.2: Mantener en la entrevista de evaluacion de
desempefo, un apartado para recoger aspectos tales
como: necesidades formativas, accesibilidad a las acciones,
valoracién de la formacién para desarrollo de la carrera
profesional, adaptacion a las nuevas necesidades del
sector, etc.

Medida 2.3: Elaborar y ejecutar un plan de formacién en
materia de igualdad de oportunidades en el que se
contemplen acciones especificas para la representacion
legal de trabajadores/as, direccidn, coordinacidn y resto de
personal.

Medida 2.4: Realizar una formacién especifica en materia
de igualdad y género para las personas de RRHH

Medida 2.5: Informar a los departamentos y areas
vinculadas con la puesta en marcha de medidas del Plan de
Igualdad de sus responsabilidades.

Medida 2.6: Capacitacion vy Sensibilizaciéon versus
formacion continua estableciendo programas de
formacion obligatoria 'y continua sobre sesgos
inconscientes, adaptados a diferentes niveles de Ia
organizacion.

Area 3: Promocién Profesional

Medida 3.1: Disefiar un plan de desarrollo profesional en
la Congregacion vinculado a competencias por puesto,
dando respuesta a las necesidades promocién y rotacion
interna en la entidad.

Medida 3.2: Reforzar nuestros procesos de comunicacién
de desarrollo, informando de todas las vacantes.

Medida 3.3: Mantener en la entrevista de desempefio un
apartado donde cada profesional pueda expresar sus
deseos de promocionar/ desarrollar.
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Medida 3.4: Mantener el criterio de que las promociones
se realicen internamente solo acudiendo a la convocatoria
externa en caso de no existir personas en condiciones de
idoneidad en los perfiles buscados dentro de la empresa.
Crear un plan especifico de promocién para que los
equipos técnicos puedan acceder a los cargos de direccién.
En dicho plan se deberdan recoger las medidas
incentivadoras que faciliten esa promocidon cuando
suponga movilidad geografica como: facilitar acceso a la
vivienda, facilitar los estudios de los descendientes de la
persona promocionada, etc..

Medida 3.5: Promocion de Mujeres en Posiciones de
Liderazgo-Red de Mentoras: Crear una red de mentoras
que conecten a mujeres en diferentes niveles de la
organizacion para compartir experiencias y consejos.

Medida 3.6: Crear un listado de seguimiento donde se
recojan las personas promovidas y los motivos.

Area 4: Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 4.1: Difundir mediante los canales habituales de
comunicacion de la empresa los distintos permisos,
derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo
a la legislacion vigente.

Medida 4.2: Elaborar y ejecutar un programa de formacion
sobre medidas de conciliacidn y corresponsabilidad y el uso
racional y la correcta gestidn del tiempo.

Medida 4.3: Utilizar las nuevas tecnologias de la
informacion (zoom, videoconferencias, multiconferencias,
etc.) siempre que sea posible para evitar viajes o
desplazamientos que afecten a la conciliacion familiar.

Medida 4.4: Testar anualmente las medidas de conciliacion
implantadas con el fin de valorar su satisfaccion y valorar
nuevas medidas aun no incluidas.
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Medida 4.5: Flexibilizar el permiso de hospitalizacidn,
pudiendo ejercerse mientras dure la hospitalizacién o
reposo domiciliario del hecho causante, de manera que los
dias no tengan que coincidir necesariamente desde el
primer dia y se puedan disfrutar los dias correspondientes
cuando se necesiten.

Medida 4.6: Realizar campafas informativas y de
sensibilizacién (jornadas, folletos... ) especificamente
dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliacién existentes para fomentar la
corresponsabilidad.

Medida 4.7: Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar con
la realizacion de programas de Bienestar, Evaluando
"necesidades" a través de encuestas y grupos focales para
identificar las necesidades y preferencias de los empleados
en cuanto a bienestar, con el fin de Implementar
programas que ofrezcan apoyo emocional y psicolégico
para manejar el estrés relacionado con la conciliacion si asi
lo establecen los resultados.

Medida 4.8: Facilitar un proceso para la solicitud de
adaptacion horaria de la jornada, donde se incluya el
compromiso de los responsables por facilitar dicha
adaptacion (siempre que las condiciones del centro de
trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible
tener que acudir a reducir la jornada laboral, para atender
a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes y descendientes hasta el
primer grado de consanguineidad o afinidad). Este
procedimiento contemplara los plazos de solicitud vy
tramitacion.

Medida 4.9: Facilitar que las madres/padres
divorciados/as, separados/as o familia monoparental con
menores a cargo tengan preferencia o flexibilidad en el
disfrute de las vacaciones de verano.

Medida 4.10: Cambio de turno o movilidad geogréfica para
padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas.
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Medida 4.11: Considerar como retribuidos los permisos
para acompafiar a consultas médicas a menores, o
mayores de 65 afos y personas dependientes, con criterios
debidamente justificados y solo por el tiempo
indispensable con un maximo de 8 horas anuales.
Superadas estas horas serda permisos no retribuido o
recuperable.

Medida 4.12: Licencia retribuida a la pareja para
acompaniar a las clases de preparacion al parto y examenes
prenatales (limitado a 6 horas anuales). Serd preciso
aportar justificacion.

Medida 4.13: Testar anualmente las medidas de
conciliacién implantadas con el fin de valorar su
satisfaccion y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

Area 5: Retribuciones

Medida 5.1: Informar anualmente a la Comision de
seguimiento de las retribuciones salariales

Medida 5.2: Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobardn toda la plantilla y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales % las percepciones
extrasalariales.

Esta informacion deberad estar desagregada en atencion a
la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base,
cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de
los conceptos salariales y extra salariales, asi como los
criterios para su percepcion.
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Medida 5.3: Creacion de una bolsa de horas (10
horas/afio/persona) para facilitar que el personal pueda
disfrutar de forma flexible de la conciliacién familiar ante
situaciones concretas que se justifiquen (asistencia a actos
culturales de sus descendientes, reuniones con tutores de
los colegios, compartir fiestas escolares de los menores...).
Las horas disfrutadas seran recuperables permitiendo que
el beneficiario concrete el retorno, respetando las
necesidades del servicio.

Medida 5.4: Se establecera el criterio de anadlisis en la
revision de las brechas que superen el 10% entre mujeres
y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Medida 5.5: Difundir mediante informacién incluida en la
intranet los derechos y medidas de promocién a esos
puestos de trabajo. y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la retribucion.

Area 6: Imagen corporativa y comunicacion

Medida: 6.1 Elaborar un material explicativo sobre la
desigualdad de género en la sociedad, poniendo el foco en
la comunicacién verbal, no verbal, e imagen.

Medida: 6.2 Elaborar un test didactico sobre lenguaje
inclusivo y respetuoso con las personas: formas correctas
e incorrectas de uso.

Medida 6.3: Realizar un taller formativo dando
herramientas para la eliminacion del lenguaje sexista en la
comunicacion a todo el personal de la Congregacién.

Medida 6.4: Realizar revisiones periddicas del lenguaje
escrito y visual empleado en la documentacion
corporativa, asi como en las webs y redes sociales para
garantizar que no se trasmitan estereotipos sexistas en la
informacion corporativa.

Medida 6.5: Realizar y difundir una Guia de lenguaje
inclusivo y difusién externa e interna.
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Medida 6.6: Introducir en la pdagina web un espacio
especifico para informar sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

Medida 6.7: hacer un seguimiento anual de las campanias
especificas sobre el Dia Internacional contra la Violencia de
Género (25 de noviembre).

Area 7: Condiciones de trabajo

Medida 7.1: La uniformidad se adecuard para el
desempefio de las funciones del puesto, teniendo en
cuenta las condiciones fisicas de cada sexo pero sin que
responda a estereotipos de género, ni atente contra la
dignidad de la persona

Medida 7.2: Realizar una entrevista de salida a las personas
que causan baja, para conocer los motivos de las bajas
voluntarias desagregadas por sexo.

Medida 7.3: Andlisis periddico de las condiciones de
trabajo de la plantilla con perspectiva de género, revisando
que se respete en todo momento el principio de igualdad y
de no discriminacion

Medida 7.4: Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las
vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de jornada,
a través de los medios de comunicacion de la empresa (por
centro de trabajo o distinto centro segln se acuerde) y
verificar que dicha comunicacién se ha realizado y llega
tanto a mujeres como a hombres.

Medida 7.5: Proporcionar anualmente a la Comisién de
Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacién de contratos temporales en indefinidos
desagregados por sexo, de la transformacién de contratos
a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de
jornada en los contratos a tiempo parcial y del nimero de
mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas
y las/os que finalmente han aumentado de jornada.

Area 8: Salud Laboral

Medida 8.1: Disponer de un informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

Medida 8.2: Se realizara o revisara y se difundira el
protocolo de prevencién de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural.
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Medida 8.3: Se realizard un seguimiento del cumplimiento
de las normas de proteccidon del embarazo y lactancia
natural y se informara a la Comision de seguimiento

Medida 8.4: Considerar las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en
el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en
materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por
ejemplo aquellos relacionados con la menopausia dada la
edad de la plantilla.

Medida 8.5: Los reconocimientos médicos que realiza la
empresa tendran en cuenta la perspectiva de género.

Medida 8.6: Incorporar la perspectiva de género en la
elaboracion de campafias sobre seguridad y bienestar.

Medida 8.7: Incluir la categoria de Equidad de género
dentro de la Encuesta de clima laboral y/o riesgos
psicosociales, e informar de los resultados a la comisidn de
seguimiento

Area 9: Infrarrepresentacién femenina

Medida 9.1: Realizacidon de un analisis de las politicas de
personal y de las practicas de promocién vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres

Medida 9.2: Revisién periddica del equilibrio por sexo de la
plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los
distintos puestos

Area 10: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Medida: 10.1 Implantacion del procedimiento de
actuacién y prevencion del acoso sexual y/o por razén de
sexo, y testeo de su funcionamiento, asi como establecer
las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en
su funcionamiento

Medida: 10.2 Formacién especifica a todas las personas
que integran la Comisién de Investigacidn para asumir las
funciones asociadas a la misma.
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Medida: 10.3 Realizar cursos de formacién a mandos y
personal que gestione equipos, y a la comision de
seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Medida: 10.4 Reforzar la sensibilizacién en materia de
acoso sexual y por razén de sexo en Centros donde haya
habido algun caso.

Area 11: Violéncia de género

Medida: 11.1 Informar a la plantilla a través de los medios
de comunicacion interna de los derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de género y victimas de
agresion sexual y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el
Plan de Igualdad.

Medida: 11.2 La acreditacién de la situacién de victima de
violencia de género y victima de agresion sexual se podra
dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia,
orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o psicoldgico
elaborado por un profesional colegiado, informe de los
servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de
salud mental, equipos de atencion integral a la victima...) o
el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y
como se recoge en el RDL 9/2018

9. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Plan de evaluacién generado tiene como objetivo general:

e Establecer un sistema que permita medir los resultados y el impacto real que el
Plan tiene en la organizacidon y en su personal.

Y como especificos:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
e Comprobar ssi el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
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e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion.

e |denftificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el diseno de nuevas actuaciones.

Personas y érganos que intervienen

La direccion de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los
recursos necesarios.

La comision de seguimiento, Esta comision recibird y analizard la informacion relativa
a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier ofra informacion
relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte
de la comision de seguimiento del plan de igualdad, recibird informacién sobre el
contenido del plan y la consecucion de sus objetivos.

La plantilla participard en la cumplimentacion de los cuestionarios que apoyardn la
elaboracion del informe de evaluacion.

Desarrollo de actuaciones

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica,
lo actuado y definir las estrategias de futuro. Responde, pues, a tres cuestiones
bdsicas que se corresponden con los ejes sobre los que se articula el procedimiento
de evaluaciéon del plan. Son:

2Qué se ha hecho? = Evaluacion de resultado
3Como se ha hecho? = Evaluacion de proceso
2Qué se ha conseguido? = Evaluacién de impacto

Cada uno de estos ejes aporta informacion especifica de valoracion del proceso
completo de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.
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) Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
Evaluacion de

¥ Grado de consecucién de los resultados esperados.
resultados

Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas.

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el
Evaluacion de | desarrollo de las acciones.

proceso Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
Cambios producidos en las acciones y desarrollo del
plan.
Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la gestion de la empresa.

Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la
direccion y la plantilla, en las practicas de recursos
humanos...

Evaluagcion de
impacto

Reduccidn de desequilibrios en la presencia y
| participacion de mujeres y hombres.

Para facilitar estas tares serd conveniente seguir los siguientes pasos:

Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacién y sistematizacion de
la informacién y documentacidon generada durante la implantaciéon vy
seguimiento.

Obtener informacion sobre la opinidon y valoraciéon que del plan hacen la
direccion, la plantilla y las personas que han participado en su diseno,
implantacion y seguimiento. A tal objeto se pueden consultar y/o adaptar
diversos anexos: Modelo de cuestionario para la comisidon de seguimiento
(Anexo XV), Modelo de cuestionario para la direccion (Anexo XVI) y Modelo
de cuestionario para la plantilla (Anexo XVII).

Definir los periodos en que se realizard la evaluacion del plan, teniendo en
cuenta que debe redlizarse, al menos, una evaluacion intermedia y ofra final.
Estableciéndose reuniones con una periodicidad de cada cuatro meses, es
decir, fres al ano.

Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el
fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de
aplicar. Se realizard un seguimiento de las acciones propuestas en el plan de
igualdad, implantaciéon y grado de cumplimiento de estas.

Redactar un informe que contenga la informacioén y valoracién relativas a la
evaluacion del plan, incorporando los datos y andilisis obtenidos de las diversas
fuentes empleadas (fichas de seguimientos, informes de seguimientos,
cuestionarios de evaluaciéon cumplimentados por las comisiones y/o personas
parficipantes en el proceso).

Este informe serd la base para la realizacion de un nuevo diagndstico que
desemboque en la actualizacidon de un nuevo plan. Se puede consultar en el
Anexo XVIII el Modelo de informe de evaluacion.

Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucion de
objetivos, desarrollo de acciones y solicitar de ella informacidén y valoracion del
proceso.
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Redaccion del informe de evaluacion

La comision de seguimiento, o personas designadas al efecto, serdn las
encargadas de elaborar los informes correspondientes a las evaluaciones
intermedias y final (o cualesquiera otras que se establezcan) a partir de la
informacién y los datos recopilados a lo largo del periodo correspondiente. Dichos
informes serdn negociados en el seno de la comision designada al efecto.

Se articulard en torno a fres ejes de andlisis y valoracion, que permitan comparar
los resultados propuestos con los que finalmente se han obtenido. Se senalan, a
continuacion, algunos elementos que habrdn de tenerse en cuenta al abordar la
valoracion de los ejes citados:

e Evaluacion de resultados: hace referencia al nivel de ejecucion del plan,
grado de cumplimiento de los objetivos marcados, personas beneficiarias.

e Evaluacion de proceso: analiza la adecuaciéon de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de acciones; las dificultades
que se han encontrado vy las soluciones adoptadas.

e Evaluacion de impacto: valora los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la empresa como resultado de la implantacion del
plan de igualdad (reduccion de desigualdades, cambios en el clima
laboral o la imagen (interna y externa) de la empresa, incremento en la
presencia equilibrada de mujeres y hombres...).

Elinforme de evaluacién auna informacidn cuantitativa y cualitativa referida a todos
los aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este,
ofreciendo una comparativa de la situacion de la empresa en términos de igualdad.
Constituye, pues, una base sélida 'y con un alto grado de informacion para acometer
un nuevo diagndstico que culmine en la actualizacion y aprobacion de un nuevo
plan de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacion, se estard en
disposicion de comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio
y comparar si se han alcanzado o producido desviaciones, mds o menos
importantes, si es necesario plantear modificaciones...
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO

La comision de seguimiento de esta Plan estd integrada por:
En representaciéon de la empresa:

D. Pablo Cardenal Tarascon,

Dona Patricia Haro Espada,

Dona Eva Gea Martinez y

Don Miguel Ferndndez Gonzdlez

Por la representacion de la plantilla (parte social):
Dona Nieves Martinez Ten

Dona Marian Lopez Martinez

Dona Isabel Marquez Garcia

Dona Ruth Durdn Pitart

Las personas que integren la Comision de Seguimiento y Evaluacion podrdn ser
sustituidas por ofras en |os siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de
lgualdad.

e En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comision.

e En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la
empresa.

e En el caso de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacion
prevista con una duracibn mayor a un ano, y que impida el normal
funcionamiento de la Comision.

Cuando se dé alguno de los supuestos, la parte a la que representan dentro de la
Comision de Seguimiento y Evaluacion deberd elegir a la persona sustituida.
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FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

Una vez elaborado el plan de igualdad, la Comision de Seguimiento y Evaluacion se
reunird de forma ordinaria dos veces al ano, de forma semestral.

Las reuniones serdn convocadas por la persona responsable de la implantacion del
plan de igualdad.

Se levantard acta de las reuniones celebradas. Las convocatorias a las reuniones
ordinarias se realizardn por correo electronico con una antelacion minima de 15 dias,
dicho correo contendrd los documentos pertinentes.

Todas las personas componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion se
comprometen a tratar con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o
cualquier ofra informacién de la que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera
entregada.

Serdn funciones de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacidn, las siguientes:

e Celebraciéon de reuniones de trabajo, pudiendo proponer agjustes al presente
Plan de Igualdad, a la vista de la evolucion del mismo.

e Readlizar el seguimiento, la evaluacion y el control de la aplicacion de las
medidas contempladas en el Plan de Igualdad.

e Realizar el seguimiento de la ejecucion y eficacia de las acciones y medidas
positivas a tomar, por medio de los cronogramas y los indicadores aprobados.

e Reunirse al menos semestralmente para analizar las medidas establecidas en
el presente Plan de Igualdad y de toda aguella informacién que se considere
necesaria para la consecucion de los objetivos del mismo.

e Acordar posibles ajustes o correcciones al Plan de Igualdad.

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el
Plan de Igualdad.

e Activar la revision si se produjera alguno de los supuestos contemplados en el
articulo 9.2 del RD 901/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad y su
registro.

e Durante el Ultimo trimestre de vigencia del Plan de Igualdad, se elaborard un
Informe de Cierre y Evaluacion del mismo, con el fin de analizar la efectividad
de las medidas.

e A los dos anos de vigencia del Plan de Igualdad se procederd a refrescar los
datos del diagndstico para poder llevar a cabo la evaluacion intermedia del
Plan.

e Cualqguier funcion atribuida por la normativa vigente.
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Cada evaluacion se reflejard en un informe que recogera:

> Las medidas puestas en marcha y los objetivos alcanzados.

> Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan de Igualdad.

> Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento.

> Laidentificacion y propuesta de actuaciones correctoras, si fueran necesarias.

> Actualizacion de los datos del diagndstico, para poder medir objetivamente si
el Plan estd cambiando la realidad de la empresa.

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer
los resultados que se estdn obteniendo con la implantacién del Plan de Igualdad, asi
como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la
elaboracion de planes o acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de
infervencion.

11.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION RESOLUCION DE
DISCREPANCIAS.

La comisidn de seguimiento serd la encargada de readlizar el seguimiento vy
evaluacion de las medidas acordadas en el presente plan de igualdad. Asi mismo,
también serd dicha comision la encargada valorar y llevar a cabo las posibles
modificaciones que puedan surgir del propio plan. Estas modificaciones pueden
producirse por los siguientes supuestos:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacion estipulado en el calendario de actuaciones del plan de igualdad
o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision
encargada del seguimiento del plan de igualdad y en cualquier momento a
lo largo de su vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga
en funcidén de los efectos que los efectos que vayan aprecidndose en relacion
con la consecucidon de sus objetivos.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcion transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

400



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

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicard la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas
del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Por ello la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion, analizard la conveniencia o no de
realizar dicha modificacién, llevando a votacién dicho aspecto, realizando, si fuera
necesario, una reunidon extraordinaria para la resolucidon de estos supuestos. Este
hecho se resolverd por aprobacidén de mayoria de los miembros y se levantard acta
respectiva, que se conservard como documentacién del Plan de Igualdad.

En el caso de producirse la modificacion se comunicard a toda la plantilla en un
plazo no superior a un mes.

Si la Comision considera que se frata de una modificacion de especial importancia,
ademds de la publicitacion a la plantilla, se procederd al registro de esta por el
mismo procedimiento que se ha hecho el Registro del propio Plan de Igualdad.

Asi mismo, en el caso de producirse cualquier tipo de discrepancia que pudiera
producir un bloqueo en el proceso de aplicacion seguimiento y evaluacion del plan
de Igualdad de la empresa, cualquiera de las partes podrd someter la solucion del
conflicto al servicio de Mediacion y Arbitraje, en tanto la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion.

En representacién de la empresa: Por la representacion sindical:
Dona Emilia Reyes Conrado Dona Nieves Martinez Ten
Dona Patricia Haro Espada Dona Marian Lopez Martinez

401



Don Pablo Cardenal Tarascon Dona Isabel Mdarquez Garcia

Don Rafael Montes Rufidn Dona Ruth Durdn Pitart
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