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1. PRESENTACION

Associacio Ciutadana d’Alacant pel VIH, ACAVIH, de caracter benéfico y promocional, sin animo de
lucro, apolitica y aconfesional, con personalidad juridica propia y constituida por tiempo indefinido el
20 de junio de 2011.

La Asociacion esta inscrita en el Registro de Asociaciones de la Comunitat Valenciana con el nimero
CV-01-048672-A al amparo de la Ley de Asociaciones 191/64, de 24 de diciembre, adaptados sus
Estatutos a la Ley Organica 1/2002, de 22 de marzo, reguladora del Derecho de Asociacion y normas
complementarias y al amparo de lo dispuesto en el articulo 22 de la Constitucion, con capacidad

juridica y plena capacidad de obrar, careciendo de dnimo de lucro, con sujecion a lo establecido en el
ordenamiento juridico.

El propdsito de nuestra Asociacion es potenciar y facilitar la proteccion, la promocion, el ejercicio y el
respeto de los Derechos Humanos de las personas con VIH y de las que con ellas conviven en todos los
ambitos. Trabajando la prevencion, la sensibilizacion, la visibilidad, etc.

La Asociacion, segun refiere en sus estatutos, acogera, sin distincion de sexo, religion o ideas politicas

a cuantos busquen su ayuda, siempre que acepten las normas de no discriminacion, respeto y
confidencialidad.

Al amparo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
la asociacion realiza una reflexion sobre la necesidad de analizar mas profundamente la situacion de
igualdad que se vive en la organizacion. A pesar de la no obligatoriedad de la implantacion del Plan
debido al menor niumero de trabajadores en plantilla, en 2019, decide poner en marcha el primer plan
de igualdad como medida de garantia del espiritu y valores de la Asociacion, en consonancia con los
principios de la Ley. Actualmente, tras la finalizacion de la vigencia de este primer plany la consecucion
del 80% de las acciones propuestas, la organizacion considera oportuno continuar trabajando en la
igualdad de oportunidadesy desarrollar su Il Plan de Igualdad.

La Asociacion es muy consciente de la importancia que tiene para la buena marcha de la mismay el
logro de sus objetivos, la coherencia entre los principios tedricos que sustentan la Asociacion y su
aplicacion en la practica, no sélo con relacion a las personas que desde la organizacion se atienden
como beneficiarios/as de la misma, sino en las propias relaciones internas que se establecen entre las
personas trabajadoras y el equipo de voluntariado. A lo largo de anos de funcionamiento se corre el
riesgo de perder de vista la “vision” de la organizacion y las caracteristicas especiales y concretas del
lugar donde trabajamos en detrimento de las relaciones laborales y personales. Es deseo de la
Asociacion mantener un cuidado permanente de todas las personas que la componen, favoreciendo un
trato igualitario, sin que exista ningun tipo de discriminacién por cualquier causay preservando un clima
de confianza, profesionalidad y coherencia.
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2. NORMATIVA

1. Normativa Internacional

* Directiva 20062006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo del 5 de julio de 20086, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de tratamiento entre
hombres y mujeres en el ambito del empleo y el trabajo.

e Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
aprobada en la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre 1979 y ratificada por
Espana en 1983. - Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer adoptado por la Asamblea de Naciones Unidas en
octubre de 1999.

2. Normativa Estatal

e La Constitucion Espanola propugna la igualdad como valor superior del ordenamiento juridico
espanolen su articulo 1.1. Asi, proclama el derecho a laigualdad y hace una prohibicion expresa
a la discriminacion por razon de sexo en el articulo 14.

e LeyOrganica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE num.
71 de 23.03.2007).

En esta ley, se hace mencion especifica a los planes de igualdad de las empresas: En el articulo 46 de
esta ley se define el concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas:

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

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

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeresy
hombres, la conciliacion laboral, personaly familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon
de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin prejuicio del establecimiento de
acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.
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Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
Donde se especifica que los planes de igualdad de empresas deberan incluir una Auditoria

Salarial que permita conocer en profundidad la existencia de desigualdades retributivas entre
hombres y mujeres.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Normativa autonédmica

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, en el
articulo 20.3 establece que, para que las empresas obtengan las ayudas previstas para tener
disenados planes de igualdad, los mismos deberan ser visados por el centro directivo de la

administracion de la Generalitat, presentando anualmente un informe de evaluacién de
resultados.

Decreto 133/2007, del 27 de julio, del Consejo, sobre condiciones y requisitos para el visado de
los Planes de Igualdad de las empresas de la Comunidad Valenciana. Las solicitudes del visado
se presentaran en el Registro de la Direccion General de la Mujer y por la Igualdad de las tres
provincias o de cualquiera de las formas establecidas en el articulo 384 de la Ley de Regimenes
Juridicos de las Administraciones Publicas y de Procedimiento Administracion Comun.

Orden 18/2010, del 18 de agosto, de la Consejeria de Bienestar Social, por la que se regula el
uso del sello “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”. (DOCV num. 6346 de 02.09.2010)

La realidad muestra que no es suficiente con un marco legal para conseguir la igualdad efectiva, sino
que se necesita intervenir de forma que se garantice el acceso a recursos (el trabajo) en condiciones de
igualdad a través de la eliminacion de los obstaculos y la articulacién de medidas compensatorias.

En ese sentido, el presente plan se basa en dos principios de accion que son:

Sensibilizacion: con el objetivo de que el conjunto de la plantilla comprenda los principios de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y de no discriminacion, asi como los
principales elementos estructurales de la desigualdad y discriminacion de las mujeres en los
ambitos del trabajo y las organizaciones.

Formacion: capacitacion del personal técnico y de toma de decisiones, asi como del conjunto
de la plantilla, con el objetivo de facilitar la introduccion de las politicas de igualdad en la
organizacion.
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3. PARTES QUE CONCIERNEN EL PLAN

El plan de igualdad sera de afectacion a la totalidad de la plantilla, alcanzando a todo el personal que
tenga relacion con la actividad de la asociacion.

Para avanzar en el logro efectivo de la igualdad, llevando a la practica el | Plan de Igualdad de
Oportunidades para Mujeres y Hombres, en la Asociacion ACAVIH, se crea en su seno la Comision

Negociadora del Plan de Igualdad (en adelante Comisién de Igualdad) el 25 de julio de 2024 compuesta
por:

Dos representantes de la empresa:

e Marcela Macheras Garcia
e JuanJosé Munoz De La Pefia De La Cruz

Antes de la constitucion de la comision negociadora del Il Plan de Igualdad de ACAVIH, se extendi6 una
invitacion a los sindicatos mas representativos del sector para que participaran en dicha comision. Sin
embargo, la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) declind la invitacion debido a la
elevada carga de trabajo que enfrentan. Por su parte, la Union General de Trabajadores (UGT) solicitd

informacion adicional, la cual se proporciond en un segundo envio, pero desde entonces no hemos
recibido ninguna respuesta.

Dada la falta de interés por parte de los sindicatos, y tras transcurridos diez dias sin una respuesta
definitiva por parte de UGT, se tom¢ la decision de proceder con la constitucion de la comision de
negociacion del ll Plan de Igualdad de ACAVIH. Esta decision se basa en el compromiso de la asociacion
por avanzar en laigualdad y asegurar que se cumplan las normativas pertinentes, a pesar de la ausencia
de representacion sindical.

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO PERSONAL: EL Il Plan de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de la asociacion
ACAVIH resulta de aplicacion a todas las personas trabajadoras de la entidad.

AMBITO TERRITORIAL: EL1I Plan de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de la asociacion
ACAVIH resulta de aplicacion en todos los centros y espacios de trabajo actuales y futuros.

AMBITO TEMPORAL: El Plan esta disefiado para un periodo de implementacién y evaluacién de 4 afios,
Octubre 2024 - Octubre 2028. En dicho periodo, basandose en la evaluaciony resultados del | Plan y del
diagndstico actual de la entidad, se implementaran y desarrollaran las medidas y acciones de este
segundo plan. A efectos de priorizar y establecer en el tiempo un orden en la ejecucion de las distintas
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medidas previstas en este Plan, hemos disenado un Plan de Accion. No obstante, es importante tener
en cuenta que el Plan de Igualdad esta ligado a la consecucion de los objetivos por lo que los plazos de
aplicacion pueden variar o introducirse nuevas medidas para corregir los puntos que se consideren
necesarios si asi sucede durante la vigencia del Plan.

5. RESPONSABLES

Laresponsabilidad técnica del correcto desarrollo del Plany de su seguimientoy evaluacion recae sobre
la Comision de Igualdad constituida a tal efecto, e integrada por representantes legales de la plantillay
de la empresa.

En cuanto a la responsabilidad de la ejecucion y evaluacion de las acciones o areas de actuacion,
dependera de cada accion, pero mayoritariamente sobre direccion y el area de administracion y
recursos humanos.

Esta atribucion de responsabilidad podra modificarse si se considera conveniente previa consulta y
aprobacion en la Comisidn de Igualdad. No obstante, cumplir con la igualdad de oportunidades en la
empresa es tarea de todas las personas que trabajan en ella.

6. ENTRADA EN VIGOR

El presente Plan de Igualdad de la Asociacion ACAVIH, entrara en vigor el 1 de octubre de 2024 y se
extendera su aplicacién hasta el 30 de septiembre de 2028.

7. METODOLOGIA

Para realizar el Il Plan de Igualdad de Oportunidades de la entidad ACAVIH, se he hecho la recogida de
informacion en dos fases:

- Fase 1: Diagndstico, el cual fija un punto de partida y unos objetivos genéricos en funcion de los
ambitos de analisis completados.

- Fase 2: Disefno del Plan de Igualdad propiamente dicho, a través del cual se fijan unos objetivos
mas especificos para ambitos de anélisis, indicadores de seguimiento y evaluacion, agentes que los han

de llevar a cabo, recursos y calendario, periodicidad y acciones a emprender para conseguir los
objetivos marcados.

Para conseguir una sistematizacion correcta de la informacién que se ha recogido, se ha optado por
utilizar una metodologia ecléctica, realizando un tratamiento de datos combinando técnicas de analisis
cuantitativas y técnicas cualitativas.
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. Tratamiento de datos: Andlisis estadistico recopilando toda la informacién disponible tanto del
cuestionario como ofrecida por la empresa, en relacion a diferentes ambitos de analisis.

A continuacion, se detallan mas detenidamente:

. Analisis documental y entrevistas: recopilacion de toda la informacién disponible en relacién a
los diferentes ambitos de analisis. Se analiza documentacion como: documentos estratégicos y
programaticos, normativa de régimen interno, informes internos, participacion en la entidad, etc.

Las tres técnicas de recogida de informacion utilizadas para la investigacion y el diagndstico de la
realidad han sido (1) el chek-list o lista de control, (2) el cuestionario y (3) entrevistas personales.

1. Listado de control o check list: Se ha usado un listado de control o check list con el que se harecogido
la informacion basica para poder dibujar la estructura laboral existente dentro de la entidad. En el check
list se ha pedido directamente a la entidad informacion diversa en referencia la organizacion, los
procedimientos, las instalaciones, informacion de la plantilla (distribucion por edad, nivel de estudios,
categorias profesionales, retribuciones, tipos de contratos, jornada laboral, altas y bajas laborales,
situacion familiar de los trabajadores y trabajadoras, formacion, promocién, prevencién al acoso, etc.).

2. Entrevistas personales: El 25 de julio de 2024 se realizard una entrevista a 1 persona trabajadora de
la asociacion, la cual han aportado informacion Util para situar los hechos y las realidades que se
desenvuelven dentro de la propia organizacion.

Los datos aportados por la entidad han ayudado a conocer los diferentes espacios que existen y que
envuelven a los diferentes puestos de trabajo, asi como un acercamiento a las posibles asimetrias que
pueden existir en relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, buscando siempre
una mirada general de las realidades de género que pueden encontrarse dentro del contexto laboral. Por
otra parte, la aplicacion del cuestionario ha permitido tener una primera vision de la plantilla de la
entidad. Desde dicha técnica o método de recogida de informacion, se han verificado las realidades
laborales existentes dentro de la empresa y se ha indagado en los procesos cotidianos de la gente,
obteniendo una primera vision de su trabajo de las personas de la plantilla, conformando una fotografia
que nos ayuda a detectar las realidades de género que envuelven a la propia vinculacion - trabajador/a
y empresa -. Este nivel de profundizacion nos aporta datos cuantitativos que dibujan la realidad
existente, acercandonos a una primeravision de los procesos subjetivos de las personas que desarrollan
su actividad laboral dentro de la empresa, llevandonos a detectar carencias y problematicas
relacionadas, no solamente con el ambito laboral, sino con la compleja realidad de conciliacién entre
la vida personal, laboral y familiar que nos acompana hoy en dia en cualquier ambito.

Finalmente, la entrevista semiestructurada ha sido la técnica seleccionada para conocer los procesos
subjetivos de la plantilla, es decir, la opinion y el grado de implicacion del personal en relacion con las
diferentes realidades de género que se pueden dar en referencia a las politicas de igualdad. Una de las
principales ventajas de esta técnica es su capacidad para extraer las opiniones y creencias en torno a
un tema, de este modo han sido un aspecto importante para la elaboracion del diagndstico.

Dicho diagndstico se ha organizado en las siguientes materias, siguiendo lo establecido en la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre:
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a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo

establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexualy por razén de sexo.

j) Violencia de género

k) Salud y condiciones laborales

) Comunicacion y lenguaje inclusivo
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OBJETIVOS GENERALES

Promover que el principio de Igualdad entre mujeres, hombres y transexuales, sea un valor
fundamental tanto en el funcionamiento interno de la Asociacién como en la consecucién de
sus fines estatutarios.

Fomentar la igualdad realy efectiva de oportunidades entre personas trabajadoras y voluntarias
de la Entidad en cualquiera de sus facetas: acceso al empleo, formacién, condiciones laborales,
medidas de conciliacién personal, familiar, laboral, salarios, oportunidades de promocion,
responsabilidad, salud laboral y prevencion de riesgos, etc.

Detectar las barreras y situacion de discriminacion que pueda haber en la Entidad en materia de
igualdad para establecer acciones de mejora que subsanen las deficiencias encontradas.
Promover procesos de seleccion en condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
eliminando, en su caso, aquellos que generen segregacion horizontal o vertical o que produzcan
algun tipo de discriminacion directa o indirecta.

Garantizar que la entidad cuenta con un modelo de promocion transparente en todas sus fases,
con criterios objetivos y sin sesgos de género.

Legitimar la implementacion del | Plan de Igualdad de la organizacion ACAVIH a través de la
capacitacion del personaly de la formacion en igualdad del personal técnico, en los tres niveles:
sensibilizacion, formacion basica y formacion especifica.

Impartir formacion adecuada para realizar un uso inclusivo de la comunicacion y el lenguaje,
rechazando el sexismo en cualquiera de sus manifestaciones.

Asegurar que la Prevencion de Riesgos Laborales se lleva a cabo con perspectiva de género
considerando todas las variables relacionadas con el sexo de las personas trabajadoras.
Visibilizar la importancia de los cuidados familiares, respetar y promocionar el uso de las
medidas de conciliacion por parte de todo el personal de la organizacion.

Obtener y mantener un clima libre de Acoso Sexualy por razon de sexo en la organizacion.
Garantizar que las empleadas victimas de Violencia de Género obtienen la informacion
adecuada y actualizada en materia de derechos, permisos y recursos a su alcance, para
favorecer su salida de la situacion de maltrato en condiciones optimas.

Asegurar la ausencia de sesgos de género en la clasificacion profesional, haciendo hincapié en
las categorias con mayor desequilibrio por sexos.

Profundizar en el analisis de las diferencias retributivas observadas y fomentar la transparencia,
garantizando la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeifio de trabajos de
igual valor.

10
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9. DIAGNOSTICO

El presente diagnostico es el tercero que se realiza en la entidad para dar pie a las medidas del Ill Plan
de Igualdad. Este documento tiene como objetivo proporcionar conocimiento sobre la situacién de la

igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres, y garantizar la adecuada aplicacién de las medidas
de igualdad necesarias.

A continuacion, se incluyen los datos, gréficos y tablas del proceso de diagnostico. Se indican las
principales fortalezas y debilidades detectadas en relacion a los datos disponibles, las
recomendaciones de mejora y los ambitos prioritarios de actuacién de acuerdo con los objetivos
generales que se pretenden seguir.

DATOS GENERALES

Denominacion social Associacio Ciudadana de Alacant pel VIH (ACAVIH)
Formula juridica ORG

Teléfono 966 08 18 26

Direccion Calle Angelina Bendito 16 of. 10 C.P. 03007 (Alicante)
Pagina web https://acavih.org/

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Marcela Macheras Garcia
Cargo Presidencia

Telefono 636482477
Email acavih@hotmail.com

RESPONSABLE DE IGUALDAD
Nombre Marcela Macheras Garcia

Cargo Responsable de Calidad, Medioambiente, e Igualdad

ACTIVIDAD
Sector de Actividad Convenio colectivo de Accion e intervencion social
(Codigo de convenio n.299100155012015)
CNAE 8899 Otros Actividades De Servicios Sociales Sin Alojamiento N.c.o.p
DIMENSION

Personas trabajadoras

Mujeres 1

Hombres 1

Representacion Legal de la END]
plantilla

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de ACAVIH.
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El proceso de seleccion en la entidad ACAVIH, busca encontrar a la persona mas capacitada para sus
puestos vacantes. Para ello, siendo una asociacion que ayuda a las personas con VIH para la
contratacion se priorizar buscar personas candidatas entre los voluntarias y voluntarios de la
asociacion. Se valora la formacién y la implicacién de la persona.

Proceso de seleccion y contratacion

En caso de que no hubiese nadie que cumple con el perfil requerido, se publica la oferta en la pagina
weby en el colegio de ciencias sociales.

Altas y bajas de la plantilla

Tabla 1: Bajas de la plantilla

' FCH BAJA | MOTIVO DE BAJA
Mujer 2023 Despido por falta de recursos
Mujer 2023 Despido por falta de recursos

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 2: Altas de la plantilla

| FCHALTA | PUESTO
Hombre 2022 Auxiliar administrativo
Mujer 2022 Mediadora

Fuente: Elaboracion Propia

En la entidad ACAVIH no hay mucha rotacion de personal. En los dos ultimos afios ha habido 3 bajas,
dos mujeres bajo despido disciplinario y un hombre que se jubild. Por otro lado, en estos dos afos se
han incorporado a la plantilla 3 hombres y 3 mujeres.

‘\ ‘2’ A 12
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Descripcion de puestos de trabajo

Para entender mejor la organizacion y requerimientos de la entidad se presenta una descripcién de
cada uno de los puestos de trabajo:

Puesto de trabajo

Funciones

EDUCADORA SOCIAL O MEDIADORA VIH

Apoyo y orientacién a personas con VIH en temas sociales, sanitarios
y laborales.

Mediacion entre usuarios y servicios de salud, laborales o sociales.
Realizacion de talleres y campadas de sensibilizacion.
Coordinacion con otros profesionales para derivacionesy
seguimiento de casos.

Acompafamiento a citas médicas o gestiones administrativas
cuando sea necesario.

Formacion requerida

Ciclo formativo de grado medio en integracién social o en mediacién.
Cursos especificos sobre VIH y salud comunitaria (no se requiere
titulacion universitaria).

Experiencia necesaria

1-2 anos de experiencia en mediacion o intervencién social,
preferiblemente con colectivos vulnerables o en el &mbito de salud.

Habilidades
necesarias

Empatia y habilidades de escucha activa.

Capacidad de resolucién de conflictos y negociacion.

Trabajo en red con otros servicios (sanitarios, sociales, juridicos).
Conocimiento sobre el VIH y su impacto social y personal.

Otros requisitos

Sensibilidad ante la realidad de las personas con VIH.
Disponibilidad para trabajar de manera flexible segtin las
necesidades de las personas usuarias.

13
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Puesto de trabajo AUXILIAR ADMINISTRATIVO /A
e Gestion basica de documentacion y archivos.

* Atencion telefénicay recepcion de correos electrénicos.

* Apoyo en la organizacion de eventos y actividades.

Funciones e Tareas de facturacion, contabilidad basica y seguimiento de
pagos.

e Actualizacion de bases de datos y mantenimiento de la agenda de
la asociacion.

* Educacion Secundaria Obligatoria (ESO) o equivalente.
Formacion requerida * Formacion basica en administracion (cursos especificos o FP
basica en administracion).

e 1afo entareas administrativas similares, preferentemente en el
sector social o en organizaciones sin fines de lucro.

Experiencia necesaria

* Manejo basico de programas informaticos (paquete Office, correo
electrdnico, bases de datos).

Habilidades necesarias e Buenas habilidades de comunicacién oral y escrita.

e Organizaciony atencion al detalle.

e Capacidad de trabajo en equipo.

e Compromiso con la misién de la asociacion y sensibilidad hacia
Otros requisitos eltrabajo con personas con VIH.
e Disponibilidad para realizar tareas polivalentes.

Organigrama por departamentos y nivel jerarquico

El organigrama de la asociacion es horizontal:

Educadora social Auxiliar Administrativo

Tabla 3: Puestos de trabajo por sexos

Puesto de trabajo Mujeres Hombres

Mediadora de VIH 1 0

Auxiliar administrativo 0 1.

Fuente: Elaboracion propia
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En julio 2024, el total de la plantilla en ACAVIH es de 2 personas trabajando en el momento en que se

recogen los datos del diagndstico. De ellas, 1 (50%) son mujeres y 1(50%) son hombres. La distribucion
de la plantilla esta equilibrada.

Plantilla desagregada por sexo

Tabla 4: Plantilla desagregada por sexo

o fMee - l% - fHombies  fw  [Total ;o

Plantilla
desagregada por i 50% 1 50% 2

Sexo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

Aparte de las personas de la plantilla, la entidad ACAVIH colabora con personas voluntarias, en el mes
de julio de 2024 cuenta con 27 personas voluntarias de las cuales 10 son mujeresy 17 son hombres.

Distribucion de la plantilla por edad

En la siguiente tabla 5 puede verse como caracteristica de las personas trabajadoras de ACAVIH, que
el total de la plantilla tiene més de 50 afos. La edad entre hombres y mujeres es muy similar.

Tabla 5: Plantilla desagregada por edades

Menos de 20 afos 0 0
De 21 a 29 anos - 0 - 0
De 30 a 49 anos - 0 - 0
De 50 y mas afos 50% 1 50% 2
Total 50% 1 50% 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH
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EL23,5% de la plantilla de ACAVIH lleva trabajando en la entidad mas de 20 afios yel57%de la

plantilla lleva trabajando en la entidad entre 5y 20 afios. En el dltimo afio ha habido 6 contrataciones,
3 mujeresy 3 hombres.

Antiguedad

Tabla 7: Distribucion de la plantilla del personal por tipos de contrato

e N O 0 Ol

De 1 a3 anos 0 1 1
De 3a5anos 0 - 0 - 0
De 5a 10 anos 1 100% 0 - 1
Total 1 50% 1 50% 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

Tipo. de contrato

Toda la plantilla de la entidad tiene un contrato indefinido, 7 personas han pedido una reduccion de
jornada, 6 mujeres y 1 hombre.

Tabla 8: Distribucion de la plantilla del personal por tipos de contrato

Temporal a tiempo

parcial

Indefinido a tiempo 0 ) 0 i 0
completo

Indeflmdo atiempo 1 50% 1 50% 2
parcial

Total 1 50% i | 50% 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

Clasificacion profesional y nivel de estudios

La entidad ACAVIH cuenta con 2 categorias profesionales: educadora social y auxiliar administrativo. El
primero esta ocupado por una mujer, y el segundo por un hombre.
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Tabla 9: Distribucion de la plantilla por categoria profesional
Denominacion famb
Categorias ombres Total

Educadora Social 100% -

Auxiliar administrativo B . 1 100% 1

1 50% 1 50% 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

Tabla 10: Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Primarios - ESO - 100% 1

Grado 1 100% 0 - 1

Total 1 50% 1 50% 2
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

En relacion con el nivel de estudios de la plantilla, ACAVIH cuenta con una mujer graduada y un hombre
con el graduado escolar.

Formacidn

En ACAVIH el equipo se encarga de identificar y recoger todas las necesidades formativas e incluirlas en
el plan de formacion anual. Las formaciones normalmente se realizan dentro del horario laboral.

A continuacion, se presenta el plan de formacion del afio 2024:
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Respecto a la promocion, durante el afio 2023 y 2024, la economia de la asociacién se ha visto

comprometida teniendo que hacer recortes en la plantilla. Actualmente, no es posible la promocion en
la Asociacion.

Promocion profesional

Condiciones de trabajo

En cuanto a la distribucion de la plantilla por horas semanales y por turnos de trabajo, las dos personas
que hay actualmente en la plantilla estdn a media jornada las dos. El horario es oficialmente de
mananas, pero depende de la demanda puede modificarse entre las 10 am y las 8 pm. Sin embargo,
como medida de conciliacion se ha priorizado la flexibilidad horaria y el teletrabajo. Ademds, en el caso
de hacer horas extras, estas seran compensadas con horas libres en otro momento.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v laboral

A partir de las acciones para mejorar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral del anterior plan de igualdad, se negocié un Plan de Conciliacién de la entidad, en el
cual se contemplan medidas de comunicacion interna, de capital humano y de sensibilizacién y
compromiso. Este Plan de Conciliacion incluye las medidas de flexibilidad horaria y desarrollo

profesional bonificando con horas de descanso las actividades que obligatoriamente se tengan que
realizar fuera del horario laboral.
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A partir de los datos recogidos entre el personal laboral de la entidad ACAVIH sobre la composicién y la
distribucion de dicha plantilla, se observa que no existen diferencias significativas en la composicion de
la plantilla. En efecto, el numero de personas trabajando en la entidad es reducido, una mujer y un
hombre. No encontramos infrarrepresentacion en este caso.

infrarrepresentacion femenina

Retribuciones

El presente apartado tiene como objetivo brindar una vision detallada y transparente de la estructura
salarial dentro de la organizacion. Para ello, se presentaran las tablas extraidas del registro retributivo
cumpliendo con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. La herramienta utilizada ha sido la ofrecida por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y
del Ministerio de Igualdad, siendo el periodo de referencia utilizado el afio natural 2023.

La implementacion del registro retributivo surge como parte del compromiso de la organizacién con la
transparencia y la igualdad salarial. En linea con estos principios, se ha llevado a cabo una exhaustiva
recopilacion de datos para reflejar con precision la remuneracion percibida por el personal en sus
diferentes categorias y puestos laborales.

Siguiendo lo estipulado por el Convenio de Oficinas y Despachos de Alicante las percepciones basicas
y complementarias son las siguientes:

1) Salario Base: Todo el personal adscrito a este convenio, percibird dos gratificaciones
extraordinarias que seran satisfechas, una en la primera quincena del mes de junio y la otra, en
la primera quincena del mes de diciembre. El importe de cada una de ellas serd de una
mensualidad del salario base, mas lo que le corresponda percibir por el concepto de
complemento de antigliedad consolidada.

Elpersonal que hubiere ingresado en el transcurso del afio o cesara en el mismo, se le abonaran
dichas gratificaciones, prorrateando su importe en relacion con el tiempo trabajado, para lo cual
la fraccion de mes se computara como unidad completa.

El personal enfermo o accidentado, percibira estas gratificaciones con arreglo a su salario base
mensual, mas el complemento de antigliedad consolidada, sila tuviera. Al personal de limpieza,
y en general a quienes presten servicios por horas o medias jornadas, se les abonaran las
gratificaciones en la parte que corresponda al salario percibido.

2) Gratificaciones extraordinarias: La empresa podra prorratear las gratificaciones extraordinarias
en doce mensualidades, sin perjuicio de su negociacion con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras, si la hubiese.

3) Paga extra: Se establece por este concepto el importe de una mensualidad del salario del
convenio, mas el complemento de antigliedad consolidada, en su caso, correspondiente al

ejercicio economico anteriormente finalizado y que se abonara durante el primer trimestre del
ano.
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Para quienes causen baja o alta en la empresa, asi como al personal enfermo o accidentado,
esta gratificacion se abonard con arreglo al procedimiento seguido para el pago de las
gratificaciones de junio y diciembre.

La empresa podra prorratear esta paga en doce mensualidades, sin perjuicio de su negociacion
con la representacion de los trabajadores y trabajadoras, si la hubiese.

Plus festivo: 1. Las horas trabajadas durante los dias festivos se retribuirdn con el complemento
denominado festivo, cuya cuantia se fija con un incremento del 25 por ciento del valor de la hora
ordinaria que corresponda, y en proporcion al nimero de las horas trabajadas en el dia festivo.

Se entiende por dia festivo, aquél designado como festivo nacional, de comunidad auténoma o
local, y los domingos cuando coincida con el descanso semanat del trabajador o trabajadora.

El pago de este concepto se ajustara a la siguiente férmula:
Horas festivas = (salario bruto anual / jornada anual) x 1.25.

2. Tendran la consideracion de festivos especiales los siguientes: el 25 de diciembre, el 1 de
eneroy el 6 de enero.

Estos dias se retribuiran con el complemento denominado festivo especial, cuya cuantia se fija
con un incremento del 50 por ciento del valor de la hora ordinaria que corresponda, y en
proporcion al nimero de las horas trabajadas en el dia festivo especial.

El pago de este concepto se ajustard a la siguiente formula:
Horas festivas = (salario bruto anual / jornada anual) x 1.50.

3. Se exceptuan de lo establecido en los parrafos anteriores, y, por consiguiente, no habré lugar
a compensacion econémica, los supuestos siguientes:

a. Las contrataciones realizadas por trabajos, que por su propia naturaleza se consideren
habitual trabajar en domingos y/o festivos.

b. Cuando el trabajador o trabajadora afectado ya tenga compensada esta dedicacién horaria
mediante otra retribucion especifica, que no podra ser inferior a este plus.

Complemento por capacitacion profesional: A todos los trabajadores o trabajadoras con
titulacion oficial de grado superior o de grado medio, que no estando contratados como tales, se
les exigiese la utilizacion de su titulo y de los conocimientos derivados de éste para los servicios
de la empresa, eésta vendra obligada a aplicarles la categoria y salario del titulado del nivel 3 del
grado que le corresponda a peticion de la persona trabajadora. Los trabajadores o trabajadoras
que tengan conocimiento de uno o varios idiomas y hagan uso de ellos por necesidades de su
trabajo, percibiran una bonificacion del 20% sobre el salario base.

Plus de transporte: Al objeto de compensar a los trabajadores y trabajadoras el mayor coste que
suponen los gastos de transporte, la empresa abonara a todas aquellas personas trabajadoras
que no tengan contrato de formacion ni de practicas, y con caracter extrasalarial, la cantidad
fijada cada afo en tablas en concepto de plus de transporte por dia efectivamente trabajado.
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7) Desplazamiento y dietas: Se establece la cantidad de 0,19 € /Km, para los trabajadores y
trabajadoras que usen vehiculos propios en sus desplazamientos al servicio de la empresa. El
importe de la media dieta y dieta completa, serd satisfecho segun tablas. La empresa podra
suplir el pago de estas dietas, haciendo efectivos todos los gastos que devengue el trabajador o
trabajadora en sus desplazamientos por cuenta de aquella.

A continuacion, se presentan detalladamente las tablas con la informacion relevante, en un esfuerzo
por fortalecer la cultura de transparencia y justicia en nuestra organizacién. Cabe resaltar que estas
tablas reflejan una instantanea del estado actual de la estructura salarial y serdn actualizadas
periodicamente para garantizar la precision y confiabilidad de los datos.

Segun las agrupaciones realizadas, se muestran los promedios de los importes efectivos (tabla 12) e
importes equiparados (tabla 13) del afio 2023.

Tabla 12: Importes efectivos promedios por grupos de 2023.

IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIOS POR GRUPOS
Salario Total Total Salario Total

Base compl. Efectivo retribucion
Efectivo  Sal. Efectiva
Efectivo

TOTAL

Hombre
Mujer
GRUPO 01
Hombre

Mujer
GRUPO 04
Hombre
Mujer

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH
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Tabla 13: Importes equiparados promedios por grupos del afio 2023

IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIOS POR GRUPOS
Salario Total Total Salario  Total

Base compl. Efectivo retribucion

Hombre
Mujer
Grupo 1
Hombre
Mujer
Grupo 4
Hombre
Mujer

TOTAL

Efectivo Sal. Efectiva
Efectivo

4 -27% 6% 13% 50%
1 18.568 4.008 ©1.600 1.230
3 23.569 3.758 1.400 616
3 0 0 0 0

0 23.569 3.758 1.400 616
3 0 0 0 0

1 100% 100% 100% 100%
1 18.568 4.008 1.600 1.230
0 0 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la herramienta del registro del Ministerio

Entercer lugar, segun las agrupaciones realizadas, se muestran las medianas de los importes efectivos
(tabla 14) e importes equiparados (tabla 15) del afio 2023.

Tabla 14: Importes efectivos medianas por grupos del afio 2023

IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIOS POR GRUPOS

Hombre
Mujer
GRUPO 01
Hombre

Mujer
GRUPO 04
Hombre
Mujer

TOTAL

Salario Total Total Salario Total

Base compl. Efectivo retribucion

Efectivo  Sal. Efectiva
Efectivo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la herramienta del registro del Ministerio
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Tabla 15: Importes equiparados medianas por grupos del ano 2023

IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIOS POR GRUPOS
Total

Salario t
compl. Total Salario T.O al.’
Base retribucion

Sal. Efectivo

Efectivo Efovtice Efectiva
Hombre 1 18.568 4.008 1.600 1.230
Mujer 3 21.448 3.590 1.200 616
Grupo 1 3
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 3 21.448 3.590 1.200 616
Grupo4 1 100% 100% 100% 100%
Hombre 1 18.568 4.008 1.600 1.230
Mujer 0 0 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la herramienta del registro del Ministerio

”

AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva se fundamenta en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre y tiene como
objetivos comparar la remuneracién de hombres y mujeres en una misma organizacién, que
complementa lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula la elaboracion
de los planes de igualdad. Estas normativas actualizan lo dispuesto en el Real Decreto 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion. Identificando e investigando las diferencias salariales entre
hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo y eliminando casos de desigualdad salarial que no se
pueden justificar.

Los objetivos de la auditoria salarial son los siguientes:

Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y modalidades
de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con una mayor incidencia, en relacion con los
trabajadores, sobre estas formas de contratacion y adoptar las medidas correctoras correspondientes,
puesto que influye directamente con las retribuciones.

Examinar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una
discriminacion sobre las trabajadoras.

Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes entre
hombres y mujeres.

Para cumplir con la legislacion anteriormente enunciada, se ha realizado una auditoria salarial que se
presenta en este apartado. Contiene el anélisis de los resultados de la valoracién de puestos y de la
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brecha salarial resultante, ambos desarrollados en la auditoria salarial realizada en el mes de julio de
2024, en referencia a los datos del afo natural 2023.

En primer lugar, se observan las diferencias detectadas en los conceptos salariales percibidos
anualmente por puestos en la empresa. Para ello, se ha hecho uso del registro retributivo elaborado por
la entidad gracias a la herramienta del ministerio de igualdad, habiéndose calculado la media aritmética

y la mediana de las percepciones y cuyo periodo de célculo abarca el afio 2023, tal y como se ha
mencionado anteriormente.

Tabla 16. Brecha Salarial de mediana y media aritmética de las néminas de 2023

Efectivos
Hombres Mujeres Brecha salarial
Media aritmética | 12.702,95 29.343,62 -130%
Mediana 12.702,95 26.850,10 -111%

Equiparados

Hombres Mujeres Brecha salarial
Media aritmeética | 25.405,90 29.343,62 15,4%
Mediana 25.405,90 26.850,10 5,68%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

En segundo lugar, se ha llevado a cabo una valoracion de los puestos de trabajo que integra la entidad
ACAVIH basado en el analisis factorial. Para ello, se ha establecido una puntuacion numérica en base a
la naturaleza y tipologia de los siguientes factores que concurren en los puestos de trabajo: formacion
académica, experiencia, destreza, conocimientos informaticos, creatividad, habilidad manual: destreza
y precision, organizacion del trabajo, responsabilidad, supervision, concentracion, postura, esfuerzo
emocional: plazos, viajes, fines de semana, flexibilidad horaria. Tras ello, se han agrupado aquellos
puestos con una puntuacion similar, con el fin de observar las diferencias retributivas en los
complementos salariales para mujeres y hombres mediante el cdlculo de la brecha salarial. A
continuacion, se muestra la agrupacion establecida.

Tabla 17. Escala 1. Resultados de la valoracion de puestos

ESCALA 1

Puesto Puntos
Educadora Social

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH.
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Tabla 18. Escala 2. Resultados de la valoracion de puestos

ESCALA 2

Puesto
Mediadora 5,20
Trabajo Social 5,18

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

Tabla 19. Escala 3. Resultados de la valoracion de puestos

ESCALA 3

Puesto
Auxiliar administrativo
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos por el ACAVIH

En base a este procedimiento de comparacién de conceptos salariales por puestos individuales y por
cada una de las agrupaciones expuestas, se calculan la brecha salarial generaly las brechas salariales
de cada grupo. El célculo de la brecha salarial de género permite sefialar aquellas categorias en las que
las retribuciones de mujeres y hombres se encuentran diferenciadas en mas de un 25%.

No encontramos hombres y mujeres en ninguna escala ni grupo, por tanto, el analisis no puede ir méas
alla de lo que se ha analizado anteriormente. Sin embargo, la herramienta de Valoracion de Puestos
ofrece informacion complementaria de la feminizacion y masculinizacién de los puestos (tabla 27).

Tabla 27. Puntuacion por puesto y sexo de la VPT

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

630

EDUCADORA SOCIAL

# Masculinizada
TRABAJO SOCIAL

B

518 B Feminizada

AUXILIAR ADMINISTRATIVO
0 100 200 3600 400 500 600 700

Fuente: Elaboracion propia a partir de la herramienta del registro del Ministerio
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Tabla 28: Importes efectivos promedios por escalas del afno 2023

IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIOS POR ESCALAS
Salario Total Total Salario Total

Base compl. Efectivo retribucion
Efectivo  Sal. Efectiva
Efectivo

TOTAL

Hombre
Mujer
ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer

Fuente: Elaboracion propia a partir de la herramienta del registro del Ministerio

Tabla 29: Importes efectivos promedios por escalas del afio 2023

IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIOS POR ESCALAS
Salario Total Total Salario  Total
Base compl. Efectivo retribucion
Efectivo  Sal. Efectiva
Efectivo

TOTAL

Hombre
Mujer 1.400 616
ESCALA 01
Hombre 0 0

Mujer 1.800 621
ESCALA 02
Hombre 0 0

Mujer 1.200 614
ESCALA 03 100% 100%
Hombre 1.600 1.230
Mujer 0 0
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Tabla 30: Importes efectivos medianas por escalas del afio 2023

IMPORTES EFECTIVOS MEDIANAS POR ESCALAS

Salario Total Total Salario Total

Base compl. Efectivo retribucion
Efectivo  Sal. Efectiva
Efectivo

TOTAL

Hombre
Mujer
ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer

Fuente: Elaboracion propia a partir de la herramienta del registro del Ministerio

Tabla 31: Importes equiparados medianas por escalas del afio 2023

IMPORTES EQUIPARADOS MEDIANAS POR ESCALAS

Salario Total Total Salario Total

Base compl. Efectivo retribucion

Efectivo  Sal. Efectiva
Efectivo

TOTAL

Hombre
Mujer
ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer
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En el analisis de la valoracion de puestos de trabajo por escalas, se muestra una mayor retribucion de
las mujeres de la plantilla a nivel general. Sin embargo, tiene una explicacion y es que el Gnico hombre
de la plantilla tiene un contrato al 50% de la jornada mientras que el resto de mujeres tienen un contrato

a tiempo completo. Ademas, todas las mujeres son graduadas y con una categoria profesional superior
a el unico hombre de la plantilla.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Araiz del primer Plan de Igualdad, se elabord el Plan de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Con ello, se promueve una politica de tolerancia cero hacia cualquier tipo de comentario despectivo,
irdnico o burlon relacionado con la discriminacion en el &mbito laboral. Para garantizar un entorno de
trabajo seguro y respetuoso, se implementan diversas medidas, incluyendo formaciones en igualdad.

#CRVIH *CRVIE
1- LAS MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE EL ACOSQ
Dede s torels provensna fremse 3l sco, h-\:xwm&n(—m‘mdilﬂ-'w}\vm
e e 8, e 5 A R e
Cindadaon &' Alscant pel VI
PROTOCOLO DE ACTUACION PARA S P o s P
LA PREVENCION Y ERRADICACION -
DEL ’\( Og() B{L)R[‘\I SEY{J P\L \ POR L1 Declaracién de priscipss: Tolerancia § sute conducta: constitutiva: de scor0 oo las
RAZON DE SEXO Y GENERO DE LA pelrasy A —
AS()C :\( I()N ( ILDmANA El mrecedmuenta que con esas liness e wnas tesiia splcable o tode rempartumients
D'ALACANT PEL VIH o e e et ettt 1 o G s
tasto = o s de acome mosal, acco sexual 8 aceso por razen de wexo © hawo.
Ls Asaciation Cradadrma dAlzeant pai VIH 2l maplutar soe procedsmisnto, sume
Sompronsn de prevens, 2o telerar, combat: y peragen cualouier manifestaron de acoco e Tt
——

Elacea e por defimeion. 1 2c0 plurofensiva que tects 2 varios mbecews suridicos. De ese
+adas elles (senmumacssn, salnd e siegnad s, priqwes. wtmidad, et ) destaca is duguidad
de 13 babaadons o daf adwador como Biea Fendice dctad ate ws i de et
exvsesmristeas

I 0030 seners srcnpre wsa sciacson 3 1y digzadad de 1z persons que 12 cufre. Ademis, gowde
sbestar 3 otia: twrmies jaridics: 7 potegides. pese siempre ¥ sobre coaliguier oz cosa. 3 06
cusiquiera e sus umafeacionss, secs esuvario 3 b dignsdad.

Tods ol personal de 1z socasase hena b ol gacién d serpetar lot deracho: fondamentaies, on
especial bs dupmdsd. smbamdad. v ol Sercho » 1 a0 duicussmacis.

Mo e pwrmifican 7 telerran concuctx que pasn ser consbnives de violeacis laberai o de
2030 e selusern de s mzmfetacone.

L3 monscée smoosad v 3 qus incars e uss conducn ofessr come 2 guim b
cevemava, fomants Vo talere.
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Fuente: Documentacién de la entidad ACAVIH
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La organizacion ACAVIH mantiene una evaluacién constante de los riesgos laborales de la plantillay se
encarga de impartir formacion.

Violencia de género

No hay constancia de mujeres victimas de violencia de género entre las trabajadoras de la entidad. Sin
embargo, se tendra en cuenta la necesidad de informar sobre los procesos de actuacion y recursos en
el plan de accion del plan de igualdad.

Comunicacion y lenguaje

Ellenguaje y comunicacion utilizado en la asociacion se realiza bajo las recomendaciones de la Guia de
lenguaje inclusivo de la entidad. Se cuida tanto la comunicacién interna como la externa. Los canales
de comunicacion interna usados entre la plantilla y la Asociacién son el correo interno corporativoy las
reuniones. Las comunicaciones externas se establecen a través de la web, o email. Respecto de la
comunicacion externa se ha realizado un breve analisis de la web y redes sociales siendo el resultado
satisfactorio desde el punto de vista del tratamiento de las imagenes, del lenguaje inclusivo, y desde la
perspectiva del mensaje del compromiso con el principio de igualdad y contra la violencia de género.

Portada de la pagina web https://acavih.org/

ASSOCIACIS CRIFADANA ALACANT PEL Vi

Quiénes somos
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Fuente: Pagina Web ACAVIH
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Fuente: Perfil Instagram ACAVIH

En ninguna de ellas, se observa una presencia desigual de mujeres y hombres en las imagenes, ni
imagenes que infravaloren a las mujeres, o basadas en estereotipos de género, se recomienda hacer
una revision del discurso y establecer unas pautas de forma extendida por parte de todo el personal
utilizando las pautas del manual de Comunicacion inclusiva.

Representacion de personal

Dos representantes de la empresa:
o Marcela Macheras Garcia

o Juan José Mufioz De La Pefia De La Cruz

/f//v”;, . // ' ;
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Conclusiones del diagnaostico

Alteneren cuenta que la proporcion del personal que trabajaen la organizacion esrelativamente
pobre. Durante varios afios han sido 4 personas en la plantilla, pero actualmente, Unicamente
hay 2 personas en la plantilla: una mujer y un hombre.

Como el plan anterior, el Il Plan de lgualdad continuara recogiendo todos los datos
sistematicamente desagregados por sexo.

Antigliedad de la plantilla y proceso de seleccion: no se observan desigualdades en las franjas
de antigliedad. Los protocolos de seleccion de personal especifican pautas de seleccion
igualitarias sea cual sea el puesto a ocupary sin hacer diferenciacion por sexo y/o género.

Las diferencias en el tipo de contrato se deben a las posibilidades de la asociacién para
mantener a las dos personas en plantilla. Actualmente, las dos personas estan a media jornada.

Durante los proximos meses se intentara resolver la situacion para pasar a contratos de tiempo
completo.

No hay promocion interna como tal, pero se hace una promocion de las personas voluntarias.
Cuando hay un puesto vacante se acude a estas personas para ofrecer un contrato laboral. Se
prioriza la promocion interna antes que la nueva contratacion, mientras las posibilidades de la
entidad lo permitan.

Se recomienda seguir ofreciendo formacién vy capacitacion a toda la plantilla,
independientemente de su género, con el objetivo de mejorar sus habilidades y competencias
relacionadas con sus puestos de trabajo. Esto contribuird a garantizar la igualdad de
oportunidades y promover un entorno laboral inclusivo. Ademas, dotar a la plantilla
recordatorios en formacion en igualdad de género. Esto ayudara a crear conciencia y promover
una cultura organizacional que valore la diversidad y la igualdad.

Se recomienda desarrollar guias de salud laboral que incorporen una perspectiva de género,
abordando las particularidades y necesidades especificas de las mujeres en el entorno laboral.
Ademas, se debe contar con una guia de acomparniamiento e intervencion en casos de violencia
de género, ofreciendo recursos y apoyo a las victimas.

En 10 Uttimos anos, (a conciliacion de (a plantilla ha mejorado considerablemente gracias al
JT’ e e maditan i flwiion [ n harrin mae fiavinin e
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10. PLAN DE ACCION

SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos especificos:

Evaluar periédicamente los procedimientos de seleccién y contratacion para detectar posibles sesgos
de género y tomar medidas correctivas.

Implementar estrategias y medidas para minimizar Sesgos.

N.° Accion Periodicidad Prioridad
1 Puntualy continua Nivel 1
Descripcion Difundir el Plan de Igualdad por los medios de comunicacién
habituales de la entidad. E incluir en el manual de acogida, una
explicacion del plan de igualdad y el protocolo de prevencion al
acoso sexualy por razon de sexo.

Indicadores Revision Manual de acogida
Difusion del Plan de Igualdad

Responsable Comision de seguimiento

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...
Interno

N.° Accion Periodicidad Prioridad
2 2nd ano Nivel 2

Descripcion Elaborar un Protocolo de buenas practicas para la contratacién con
perspectiva de género.

Indicadores Protocolo de buenas practicas
Responsable Responsables de contratacion
Personas Toda la plantilla
destinatarias
Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...
Presupuesto Interno

//‘
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FORMACION ;

Objetivos especificos:

Desarrollar programas de formacion en igualdad de género para concienciary sensibilizar al personal
sobre los estereotipos de géneroy la discriminacion.

Evaluar elimpacto de los programas de formacion en igualdad de género y realizar ajustes segun los
resultados obtenidos.

Asegurar que todas las personas de la piantilla tienen acceso a la formacién.

N.° Accion Periodicidad ' Prioridad

3 Cada ano Nivel 2

Descripcion Se realizara un estudio de las necesidades formativas anualmente a la
plantilla, preferentemente en materia de igualdad. La informacion se
recogera mediante un formulario que permita aportar ideasy
sugerencias.

Indicadores Formulario de formacién
Resultados obtenidos

Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...

Presupuesto Interno

N.° Accion Periodicidad Prioridad
4 Puntual: ler ano Nivel 1
Descripcion Formacion especializada:
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
Prevencion al acoso sexualy por razén de sexo
indicadores Informe de contenido ofrecido en cada formacion
N.° de asistencias desagregadas por sexo y horario laboral
Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud
Personas Toda la plantilla
destinatarias
Recursos Programa informatico, internet, ordenador, personal formador ...
Presupuesto Presupuesto formacion

it .
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Periodicidad Prioridad
Puntual; 1ler ano Nivel 1

Descripcion Formacion especializada dirigido a presentar el plan LGTBI+
Indicadores Informe de contenido ofrecido en cada formacién

N.° de asistencias desagregadas por sexo y horario laboral
Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud
Personas Toda la plantilla
destinatarias
Recursos Programa informatico, internet, ordenador, personal formador ...
Presupuesto Presupuesto formacidn

CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

Obijetivos especificos:

Realizar revisiones periddicas de la estructura salarial y la progresion profesional para asegurar la
igualdad de oportunidades.

N.° Accion
6

Periodicidad Prioridad
Continua lery 2nd afio Nivel 2

Descripcion Actualizar y revisar la descripcion de puestos de trabajo
Indicadores Modificacion de la descripcién de puestos de trabajo
Responsable Responsables de area

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...
Presupuesto Interno

N.° Accion

7

Periodicidad Prioridad
Continua Nivel 3

Descripcion Evaluacion anual del desarrollo profesional para cada empleadoy
empleada, asegurando que tanto hombres como mujeres tengan
acceso a oportunidades de formacion y desarrollo necesarias para la
promocion.

Indicadores Participacion en actividades desagregada por sexo, puesto de trabajo,
formacion realizada (tipologia, horas, etc.) y mejoras de empleo
detectadas.

Responsable Responsables de area

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...

Presupuesto -
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Periodicidad Prioridad
Primeros anos del plan Nivel 2

Descripcion Elaborar el Plan de Igualdad LGTBI

Indicadores Protocolo y difusidn

Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...
Presupuesto Interno

CONCILIACION

Objetivo general:

Establecer politicas y medidas concretas que promuevan la conciliacion de la vida laboral y personal
de todas las personas empleadas, independientemente de su género.

Implementar horarios flexibles, opciones de teletrabajo y permisos parentales que faciliten la
conciliacion y promuevan una distribucion equitativa de las responsabilidades familiares.

Sensibilizary formar al personal sobre la importancia de la conciliacion, eliminando estereotipos y
barreras que dificulten su aplicacion efectiva.

N.° Accion

9

Periodicidad Prioridad
Puntual, primer ano Nivel 1

Descripcion Revision y consulta anual a las personas de la plantilla de las medidas
del Plan de Conciliacion.

Indicadores N.% de medidas solicitadas y otorgadas
N.° de consultas y sugerencias

Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...

Presupuesto Interno
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SALUD Y CONDICIONES DE TRABAJO

Obijetivos especificos:

Fomentar un entorno laboral seguro y saludable que promueva el bienestar fisico y emocional de todas
las personas empleadas, independientemente de su género.

Realizar evaluaciones de riesgos laborales con enfoque de género para identificar y abordar posibles
riesgos o situaciones de acoso que afecten de manera desproporcionada a mujeres.

N.° Accion Periodicidad Prioridad

10 Puntualy continua Nivel 2

Descripcion Elaborar un protocolo para trabajadoras, voluntarias y usuarias
embarazadas

Indicadores Informe de descripcion de riesgos laborales por sexo
Modificaciones de mejora de los puestos de trabajo

Responsable Comision de seguimiento

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador, ...

Presupuesto Interno

RETRIBUCIONES

Obijetivos especificos:

Realizar una revision salarial para identificar y corregir posibles desigualdades salariales basadas en
género.

Periodicidad

N.° Accion

Prioridad

11 Continua Nivel 2
Descripcion Hacer un estudio anual, a través de los registros retributivos anuales
desagregado por sexo, de las diferencias detectadas en el diagndstico
sobre la brecha salarial, con y sin complementos. Teniendo en cuenta la
descripcion, analisis y valoracion de los puestos de trabajo.
Indicadores Medidas correctoras aplicadas tras los resultados de los estudios
Responsable Subdireccion
Personas Toda la plantilla
destinatarias
Recursos Programa informatico, internet, ordenador etc.
Presupuesto Interno
,
N
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PREVENCION AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivos especificos:

Promover una cultura organizativa que no tolere ninglin tipo de acoso, sensibilizando y formando al
personal sobre qué constituye el acoso y las consecuencias asociadas.

Fomentar la confianza y facilitar canales de comunicacion seguros para que las personas empleadas
puedan denunciar casos de acoso y recibir apoyo sin temor a represalias.

N.° Accion

12

Periodicidad
Continua

Prioridad
Nivel 1

Descripcion Difundir el protocolo de prevencion frente al acoso sexualy por razén de
sexo de la entidad.

Indicadores Documento del protocolo
Registro de la difusion
N.¢ de casos

Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador etc.

Presupuesto Interno

N.°2 Accion Periodicidad Prioridad
13 2025 en adelante Nivel 1
Descripcion Protocolo prevencion laboraly acoso laboral solicitar al servicio de
prevencion.
Indicadores Documento del protocolo
Registro de la difusion
N.© de casos
Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud
Personas Toda la plantilla
destinatarias
Recursos Programa informatico, internet, ordenador etc.
Presupuesto Interno
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VIOLENCIA DE GENERO

Objetivos especificos:

Implementar medidas de sensibilizacién y formacion para prevenir la violencia de género y promover
relaciones igualitarias dentro y fuera del entorno laboral.

Establecer un protocolo de actuacion que brinde apoyo y proteccion a las personas empleadas que
sean victimas de violencia de género.

N.° Accion
14

Periodicidad
Puntual 2nd aho

Prioridad
Nivel 1

Descripcion Elaborar una guia en la que se recojan los recursos estatales y
autonomicos disponibles para las victimas de violencia de género, asi
como aquellos desarrollados internamente en la propia asociacién. La
guia se actualizard de acuerdo a la normativa y se encontrara accesible
en formato fisico y virtual.

Indicadores Documento del protocolo
Registro de la difusion

Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador etc.

Presupuesto Interno

N.° Accion
15

Periodicidad
A partir del 2nd ano

Prioridad
Nivel 1

Descripcion Elaborary difundir el protocolo de actuacion de asistencia para casos de
violencia de género y formar para ponerlo en practica en caso de
necesidad

Indicadores Documento del protocolo
Registro de la difusion

Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Recursos Programa informatico, internet, ordenador etc.

Presupuesto Interno
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COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Objetivos especificos:

Fomentar el uso de un lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones internas y externas de la
entidad.

Sensibilizar al personal sobre la importancia del uso de un lenguaje no sexista y evitar estereotipos de
género en la comunicacion.

N.° Accion Periodicidad Prioridad
16 Puntual Nivel 1
Descripcion Revision del lenguaje en la documentacion de la entidad y redes sociales
en base a la guia de lenguaje inclusivo.
Indicadores Documento de la guia
Registro de la difusién entre la plantilla y las personas usuarias
Responsable Responsable calidad, medioambiente, seguridad y salud
Personas Toda la plantilla y personal usuario
destinatarias
Recursos Programa informatico, internet, ordenador etc.
Presupuesto Interno

(’ 40
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CRONOGRAMA

Contrataciony

seleccion

Temporalidad: anos

ACCIONES 1 2 3 4

1. Difundir el Plan de Igualdad por los medios de
comunicacion habituales de la entidad. E incluir en el manual
de acogida, una explicacion del plan de igualdad y el
protocolo de prevencion al acoso sexualy por razdn de sexo.

2. Elaborar un Protocolo de buenas practicas para la
contratacion con perspectiva de género.

Formacion

3. Serealizara un estudio de las necesidades formativas
anualmente

4. Formacion especializada: igualdad y prevencién acoso

5. Formacion especializada dirigido a presentar el plan
LGTBI+

Clasificacion

profesionaly

6. Actualizary revisar la descripcion de puestos de trabajo

7. Evaluacion anual del desarrollo profesional para cada
empleadoy empleada

8. Elaborar el Plan de Igualdad LGTBI

Concil

iacion

9. Revision y consulta anual a las personas de la plantilla de
las medidas del Plan de Conciliacion.

Salud
labora

10. Elaborar un protocolo para trabajadoras, voluntarias y
usuarias embarazadas

Retrib

ucion

11. Hacer un estudio anual retributivo sobre la brecha
salarial.

Prevencion

al acoso

12. Difundir el protocolo de prevencion frente al acoso sexual
y por razon de sexo de la entidad.

13. Protocolo prevencion laboral y acoso laboral solicitar al
servicio de prevencion.

Violencia de

género

14. Elaborar el protocolo/infografia de actuacion de
asistencia para casos de violencia de género.

15. Elaborar y difundir el protocolo de actuacion de asistencia
para casos de violencia de género y formar para ponerlo en
practica en caso de necesidad

Comu

nicaci

16. Revision del lenguaje en la documentacion de la entidad
en base a la guia de lenguaje inclusivo.
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12. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

Durante cada uno de los afios de vigencia del Il Plan de Igualdad de ACAVIH, se llevara a cabo un
seguimiento anual del mismo. Se crea una comisién de seguimiento que se reunira anualmente, tal y
como se ha negociado por la Comision de Negociacion del Plan de Igualdad, en las cuales las personas
responsables del Plan expongan el desarrollo de las actuaciones que en igualdad les competen.

En estas reuniones se estudiara el desarrollo del plan, valorando la puesta en marcha de las medidas de
igualdad, conocer el grado de cumplimiento del Plan y ver qué actividades se estan llevando a cabo,

fechas, dificultades, etc. Se buscard el cumplimiento del mayor grado posible de las acciones dentro de
las posibilidades de la entidad.

Se realizara de manera global mostrando:

Eficacia (resultados):

t_\l.o total de acciones por areas implantadas en la entidad.

N.°y sexo de las personas beneficiarias por areas de actuacién elegidas.

N.2y sexo de las personas beneficiarias por categoria profesional.

Grado de desarrollo de los objetivos programados.

Eficiencia:

Eltiempo dedicado para la implantacion del Plan ha sido el estipulado

Los plazos previstos para cada fase se han cumplido

Se ha contado con los medios, herramientas y recursos materiales adecuados y suficientes

Grado de adecuacion y suficiencia de los recursos humanos empleados para la implementacion del
Plan en cada una de sus fases.

Proceso:
En este bloque se evalua el desarrollo del plan en si mismo, atendiendo a:

Los recursos empleados (humanos, econdmicos y técnicos), indicando, en primer lugar, si se han
empleado de acuerdo a lo previsto en el disefo del Plan de Igualdad, o si se ha hecho uso de menos
recursos de los fijados, o por el contrario se han invertido mas recursos de los previstos.

En segundo lugar, es necesario indicar la adecuacion de los recursos empleados, sefialando si han sido
suficientes para el desarrollo de las acciones.

El plan o cronograma de trabajo; también aqui se trata de valorar, por una parte, el ajuste entre el tiempo
estimado para la ejecucion de las acciones en el Plan de Igualdad y el tiempo efectivamente empleado
en la implementacion de las acciones. Esta informacion se complementa con la valoracién de la
adecuacion del tiempo empleado a la ejecucion de las acciones.
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Las herramientas de seguimiento, tanto el grado de uso que se ha hecho de las mismas respecto a lo
establecido en el disefo del Plan de Igualdad como su adecuacion al desarrollo de las acciones.

Las dificultades que se han encontrado a lo largo del periodo de desarrollo evaluado, indicando el motivo
de las dificultades (por falta de recursos, de tiempo, de participacion, por descoordinacion en el
desarrollo, por falta de conocimiento para el desarrollo o por falta de implicacién de la direccidn, por

ejemplo). Conviene detallar en qué han consistido las dificultades para su correcta valoracién y su
abordaje en el futuro.

El tratamiento que se les ha dado a las dificultades: soluciones adoptadas y modificaciones
incorporadas al desarrollo del plan; esta informacion aporta indicaciones sobre cémo deben plantearse
las acciones en el futuro para su 6ptima implantacion.

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
Soluciones aportadas.

Grado de informacion y difusion en la Plantilla.

Impacto:

Este apartado recoge informacion relacionada con el grado de correccién o de mejora de los indicadores
de igualdad.

Dichos indicadores pueden referirse a:

Lareduccion de las desigualdades en la presenciay participacion de las mujeres y los hombres en todos
los ambitos de la gestién y de la organizacién (en la contratacién, el desarrollo profesional, las
retribuciones, de presencia en puestos de direccion, la incidencia de la conciliacién).

Cambios en la cultura de la propia organizacion (actitudes de la plantilla, de sensibilizacién hacia la
igualdad entre mujeres y hombres, en la imagen de la organizacion, la promocion de actividades
relacionadas con la igualdad, cambios en las relaciones con otras organizaciones, etc.).

Efectos no previstos del plan
Mejora de las condiciones laborales y ambiente de trabajo

Aumento de la concienciacion de la plantilla y personas beneficiarias de la entidad con respecto a la
Igualdad de oportunidades

Cambios producidos en la Entidad (cultura, imagen, relaciones externas, etc.)

Cambios en las relaciones de la plantilla con los 6rganos de gobierno.
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Las herramientas que se van a utilizar durante la evaluacién son las siguientes:

Cuestionarios de evaluacion: Que se dirigiran a todo el personal de la plantilla de la empresa y personal
directivo, a fin de medir de manera cuantitativa el grado de cumplimiento de los objetivos marcados, y
con caracter cualitativo, el grado de satisfaccion de expectativas.

Memorias: a modo de documento resumen donde se recoja toda la informacion relativa a cada una de
las actuaciones que se desarrollen en el marco del presente plan.

Durante todo el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se realizaran tres tipos de evaluacion:

Previa: a modo de diagndstico de la situacion de partida, deteccion de necesidades de la empresa en
materia de igualdad de oportunidades, realizado previamente a la redaccién del presente Plan.

Intermedia: Seguimiento como evolucién en la consecucién de los objetivos fijados en cada area de
actuacion.

Final: Elaboracion de informes finales de cada una de las actuaciones realizadas, objetivos trabajadosy
conseguidos, exposicion del proceso de implantacién del Plan y del impacto de las actuaciones

realizadas en la empresa, todo ello con una serie de indicadores necesarios para poder realizar los
citados informes.

Grado de cumplimiento de los objetivos
planteados en el Plan de Igualdad.

Nivel de correccion de las desigualdades
detectadas en el diagndstico.

Grado de consecucion de los resultados
esperado

Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas.

Grado de dificultad encontrado/percibido en el
Evaluacion de PROCESO desarrollo de las acciones.

Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
Cambios producidos en las acciones vy
desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
Grado de acercamiento a la igualdad de
oportunidades en la entidad.

Cambios en la cultura de la entidad: cambio de
Evaluacion de IMPACTO actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.
Reduccion de desequilibrios en la presencia y
participacion de mujeres y hombres.

Evaluacion de RESULTADOS
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13. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece que los
Planes de Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para

su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periédica de las distintas medidas, se realizara una revisién anual

de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el impacto de cada una de
ellas.

Delresultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones, por parte del/la responsable
de igualdad que sera presentando a la Comisién de Igualdad, para su conocimiento.

Alafinalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas medidas, se elaborara

un informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como el
impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de lgualdad permitird conocer el
desarrollo del Plany los resultados obtenidos en las diferentes &reas de actuacién durante y después de
su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitard su
coberturay correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

La comision encargada del seguimiento, evaluacion y revision periddica del plan de igualdad de la
entidad ACAVIH estara compuesta por las siguientes personas:

e Marcela Macheras Garcia
e JuanJosé Munoz De La Pena De La Cruz

En el caso de que alguna de las personas representantes de la plantilla no pudiese continuar como
miembro de la comision de seguimiento se debera poner en contacto con acavih@hotmail.com

Entre otras, la Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

= Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

= Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los
cronogramasy los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.
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Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas de
conciliaciény corresponsabilidad.

Ser informada trimestralmente del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas
por la empresa, asi como de la composicion de los procesos de seleccion.

Serinformada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.
Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus formas, asi

como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacion de acoso,

tales como la elaboracién y difusion de c6digos de buenas practicas, la realizacion de campanas
informativas o acciones formativas.

Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre Igualdad.

Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que reflejara el grado de
consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de medidas.

Estudiary analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en ACAVIH y de las medidas puestas
en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el
fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacidn de lo recogido en el Plan de Igualdad.

Participacion activa en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados con el Plan.

Difundir el Plan y sus avances al conjunto de la plantilla.
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14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de
Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD
901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos
en los apartados 4y 6 siguientes.

b) 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.

¢) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacién del estatus juridico de la
empresa/entidad.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa/entidad por discriminacion directa o indirecta
porrazén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios”

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

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Seguimiento, siempre y cuando respecto a
la resolucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia
Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién regulado en el V
Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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15. APROBACION DEL PLAN

Se aprueba el presente Il Plan de Igualdad de la entidad ACAVIH en Alicante a 01 de octubre de 2024.

Firma:

Firma:
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/ /

&4
Marcela Macheras Garcia Juan José Mufioz De La Pefia De La Cruz

Representacion de la empresa Representacion de la empresa
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