Comprometidos con la Igualdad

PLAN DE
IGUALDAD

ASOCIACION ALZHEIMER CONDE GARCIA

- Asociacion Alzheimer
vy Demencias Afines ;
1“Conde Garcia”

EQUIPO DE IGUALDAD
21-5-2026




A

Asociacion Alzheimer

y Demencias Afines

1"Conde Garcia”

O W W W N

19

20

21

24

26

Contenido

1. Presentacion

Partes suscriptoras del plan de igualdad
3. Ambito personal, territorial y temporal
4. Diagnostico previo..mmi,
5. Auditorfa retributiva......oommmonn.
6. Objetivos del plan.......mmmime
7.  Medidas cONCretas .....msesecsissnnes
8. Indicadores de seguimiento........uo.
9.  Evaluacién, seguimiento y modificacién
10. Registro en REGCON.....ccimcnnsininnsinian

31

Firmas de la Comisién de Igualdad..................




Asociacion Alzheimer
y Demencias Ahines
A 1"“Conde Garcia”

1. Presentacion

El presente Plan de Igualdad se enmarca en el conjunto de normas europeas,
estatales y autonémicas que regulan la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y la prevenciéon de la discriminacion en el ambito laboral vy
organizativo. Su elaboracion y aplicacion responden al cumplimiento de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres Y%
hombres, que establece la obligacién de integrar la igualdad en todas las
politicas y acciones de las organizaciones, asi como la garantia de condiciones
laborales libres de desigualdad y discriminacién directa o indirecta. Del
mismo modo, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, regula la
elaboracién, contenido, registro y seguimiento de los Planes de Igualdad,
definiendo la obligatoriedad de su diagnéstico previo, las materias a abordar y
los mecanismos de evaluacion.

El Plan también se sustenta en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que establece la obligacién de
garantizar la transparencia salarial y la aplicacién de sistemas retributivos
neutros, asi como la realizacién de auditorias salariales que aseguren la
ausencia de brecha de género. Junto a ello, resulta de aplicacién el Estatuto
de los Trabajadores, que garantiza derechos fundamentales como la
conciliacién, la no discriminacién y la proteccién frente al acoso sexual y por
razén de sexo, asi como la normativa vigente en materia de prevencién de
riesgos laborales, que integra la perspectiva de género en la evaluacién v la
proteccion de la salud laboral.

A nivel autondmico, se consideran las disposiciones en materia de igualdad y
politicas sociales establecidas por la Junta de Andalucia, asi como las
directrices y recomendaciones internacionales promovidas por la Unién
Europea, especialmente la Estrategia Europea para la Igualdad de Género.
Finalmente, el marco normativo interno de l|a Asociacion —estatutos,
reglamentos, convenios aplicables y protocolos internos— complementa esta
normativa, garantizando que todas las actuaciones del Plan se integren en los
procedimientos y estructuras organizativas de la entidad, asegurando asi un
enfoque transversal, coherente y plenamente alineado con el principio de
igualdad efectiva.

La Asociacion Alzheimer y Demencias Afines “Conde Garcla” presenta su Plan
de Igualdad como una herramienta estratégica destinada a garantizar un
entorno laboral justo, seguro y plenamente respetuoso con los derechos
fundamentales de todas las personas que integran la entidad. Este
documento nace del compromiso institucional con la igualdad efectiva entre
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mujeres y hombres, un principio que forma parte de la identidad y los valores
de la Asociacién y que se refuerza con su condicién de Entidad de Utilidad
Publica, lo que implica mayores niveles de transparencia, calidad en la gestién
y responsabilidad social. A través de un diagnodstico exhaustivo, se han
identificado fortalezas, oportunidades y areas de mejora vinculadas tanto a las
caracteristicas estructurales del sector de los cuidados —histéricamente
feminizado— como a los retos contemporaneos en materia de igualdad,
diversidad y conciliacion.

Este Plan establece una hoja de ruta realista basada en objetivos concretos,
medibles y alcanzables, orientados a favorecer la diversidad en la plantilla,
potenciar la formaciéon en género y diversidad, mejorar los canales de
comunicaciéon interna y externa, y asegurar la correcta difusion e
implementacion de las medidas de conciliacién, prevencién del acoso y
buenas practicas profesionales. Asimismo, incorpora propuestas de actuacion
especificas para abordar la infrarrepresentacion masculina, promover la
corresponsabilidad y reforzar el acceso igualitario a la formacién, promociéon y
desarrollo profesional. Con ello, la Asociaciéon reafirma su voluntad de avanzar
hacia un modelo organizativo mas equitativo, inclusivo y coherente, en el que
todas las personas puedan contribuir y desarrollarse en igualdad de
condiciones.

2. Partes suscriptoras del plan de igualdad
e Direccién de la Entidad. Presidenta. Angela Garcia Cafate
e RLT. Carmen Maria PiAar Lorente.

3. Ambito personal, territorial y temporal

¢ El Plan de Igualdad tiene como é@mbito de aplicacion a la Asociacién al
completo, que a su vez es local, con un impacto comarcal.

e Lavigencia del Plan serd 4 afios desde su inscripciéon e REGCON

4. Diagndstico previo
En base a la recogida de informacion, asi como a la formacion impartida a la
direccion y a la plantilla se ha realizado este analisis que aborda la situaciéon de
igualdad de la Asociacion desde la base, desde el conocimiento, percepciéon y
perspectiva de las personas que la conforman en distintas materias
relacionadas con la igualdad real y efectiva que describe el momento actual
que vive la Asociacion.

Procesos de seleccién v contratacién

La Asociacidon promueve procesos de seleccién y contratacién plenamente
basados en la igualdad de oportunidades, garantizando que todas las
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candidaturas sean evaluadas Unicamente por su competencia profesional,
formacion y adecuacién al puesto. Aunque los perfiles vinculados al cuidado,
la intervencién terapéutica y el apoyo social son tradicionalmente profesiones
feminizadas, la entidad trabaja activamente para fomentar la participacion de
hombres en todas las &reas, recordando que las profesiones no tienen género
y que la diversidad en los equipos enriquece la calidad del servicio. Por ello, la
Asociacion impulsa medidas que aseguran entornos laborales inclusivos,
libres de estereotipos y orientados a que cualquier persona,
independientemente de su sexo, pueda incorporarse, desarrollarse y aportar
valor en igualdad de condiciones.

Aun asi, la direccion y las personas trabajadoras reconocen que debe hacerse
un mayor esfuerzo por incorporar propuestas efectivas para luchar contra la
subrepresentacion en profesiones feminizadas.

Formacién

La Asociacién incorpora de forma transversal la perspectiva de género en
todas las formaciones vinculadas a los distintos puestos de trabajo,
asegurando que el personal reciba herramientas actualizadas para identificar
y evitar sesgos, promover relaciones igualitarias y fortalecer un entorno laboral
respetuoso e inclusivo. No obstante, se reconoce la necesidad de implementar
programas formativos periédicos y especificos sobre género y diversidad, que
permitan seguir avanzando en la promocién de la igualdad, actualizar
conocimientos y consolidar una cultura organizativa sensible a las realidades
sociales y a los cambios legislativos.

Por otra parte, la Asociacién es consciente de la delicada situacién que
atraviesan muchos hombres cuidadores, especialmente aquellos que asumen
el cuidado de sus parejas dependientes. Debido a que socialmente no se les
ha ensefiado ni se les ha permitido desarrollar habilidades asociadas al
‘cuidar”, suelen enfrentarse a esta responsabilidad con mayores dificultades
emocionales y practicas, lo que incrementa el riesgo de estrés, sobrecarga y
sensacion de incompetencia. Reconocer esta realidad permite disefiar apoyos
especificos y promover una visién mas igualitaria del cuidado, entendiendo
gue cuidar no es una tarea femenina, sino una competencia humana que
debe ser compartida y aprendida.

Promocion profesional

La Asociacion garantiza que todos los procesos de desarrollo profesional —
incluyendo la asignacion de responsabilidades, la promocién interna, el
acceso a formacién avanzada y las oportunidades de ascenso— se realizan de
manera completamente independiente del género. La entidad mantiene un
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compromiso explicito con la igualdad, asegurando que el mérito, la
capacitacion y la experiencia sean los Unicos criterios determinantes en la
evoluciéon profesional de cada persona trabajadora. Esta politica responde a la
conviccion de que el talento no tiene género y de que una gestion justa y
equitativa fortalece tanto al equipo como a la calidad de |la atencidn prestada.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres v hombres

A pesar de que la plantilla de la Asociacién estd condicionada por la
feminizacion estructural del sector de los cuidados, la entidad garantiza que
sus politicas retributivas son plenamente igualitarias y ajustadas a la legalidad
vigente. La Asociacidn realiza una auditoria salarial interna conforme a los
criterios del Convenio de la Dependencia, asegurando que todas las personas
trabajadoras perciban el salario correspondiente a su categoria profesional,
responsabilidades y funciones, sin que exista diferencia alguna por razén de
género. Del mismo modo, se vela porque cualguier complemento, mejora o
condiciéon contractual se aplique con criterios objetivos, verificables y
garantistas, reafirmando asi el compromiso de la entidad con una estructura
salarial justa, equitativa y basada exclusivamente en el cumplimiento del
marco normativo.

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

La Asociacion promueve el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, garantizando que todas las personas trabajadoras
puedan desarrollarse profesionalmente sin renunciar al equilibrio con sus
necesidades personales y familiares. En esta linea, la entidad mantiene un
compromiso firme de implementar y comunicar de manera clara y accesible
todas las medidas de conciliacidon disponibles, asegurando que la plantilla
conozca sus derechos y pueda ejercerlos sin obstaculos. Asimismo, la
Asociacion refuerza su responsabilidad social incorporando la difusion interna
y externa de sus protocolos de prevencién del acoso, asi como de sus buenas
précticas organizativas, promoviendo entornos seguros, respetuosos Yy
corresponsables. Estas acciones se revisan y actualizan de forma continua
para consolidar una cultura organizativa que fomente la igualdad, la
transparencia y el bienestar integral del equipo.

Retribuciones

La Asociacion garantiza, a través de su auditoria salarial interna, que las
retribuciones se aplican con criterios de justicia, transparencia y ausencia total
de sesgos de género, cumpliendo de manera estricta lo establecido en el
Convenio de la Dependencia y en la legislacion vigente sobre igualdad
retributiva. La estructura salarial se determina exclusivamente en funcién de
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la categoria profesional, las competencias y las responsabilidades asignadas,
asegurando que a igual trabajo corresponde siempre igual remuneracion,
independientemente del género. Ademaés, el hecho de que la entidad haya
sido declarada de Utilidad Publica reconocimiento oficial obtenido por la
Asociacion Alzheimer y Demencias Afines “Conde Garcia" el 18 de mayo de
207, implica un compromiso reforzado con la transparencia, la rendiciéon de
cuentas y una gestion voluntaria, eficaz e igualitaria, garantizando que todos
los procesos econédmicos y organizativos respondan a principios éticos y
verificables, fortaleciendo asi la confianza social y la integridad de sus
practicas internas.

Infrarrepresentacién masculina (feminizacién de profesiones necesarias para
el trabajo en la Asociacion)

La Asociacion reconoce que la infrarrepresentacion masculina en su plantilla
no responde a decisiones internas, sino a un sesgo de género estructural
profundamente arraigado en el ambito de los cuidados, histéricamente
vinculado a profesiones feminizadas. Conscientes de esta realidad, la entidad
asume de manera explicita su responsabilidad en visibilizar y abordar este
desequilibrio, promoviendo activamente |a participacién de hombres en todas
las dreas profesionales y transmitiendo el mensaje de que el cuidado no tiene
género. En este sentido, la Asociacion se compromete a seguir trabajando de
forma continuada para que esta situacién evolucione positivamente,
impulsando acciones de sensibilizacion, igualdad y eliminacion de
estereotipos que faciliten una presencia mas equilibrada y diversa en su
equipo humano.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La Asociacion cuenta con protocolos de prevencién, deteccion y actuacion
frente al acoso plenamente actualizados y a disposicién de todas las personas
que forman parte de la entidad, garantizando asi un entorno laboral seguro,
respetuoso y alineado con la normativa vigente. Ademas, la organizacion
mantiene un compromiso explicito de reforzar la difusion y comprensién
profunda de estos protocolos, impulsando acciones informativas y formativas
que permitan que cada profesional conozca sus derechos, las vias de
actuacion y los mecanismos de proteccion existentes, Con ello, la Asociacion
avanza hacia un clima laboral basado en la transparencia, la seguridad y la
tolerancia cero ante cualquier forma de acoso.

Otras materias de analisis

La Asociacidon mantiene un compromiso activo con el uso de una
comunicacion no sexista, promoviendo un lenguaje inclusivo y respetuoso en
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todos sus canales internos y externos. Este compromiso implica revisar y
adaptar los documentos, materiales formativos, comunicaciones publicas y
protocolos para asegurar que el lenguaje utilizado no reproduzca
estereotipos, discriminaciones ni sesgos de género. Asimismo, la entidad
impulsa la sensibilizacion del personal para garantizar que la comunicacion
diaria —oral y escrita— refleje los valores de igualdad, respeto y diversidad que
forman parte de la identidad organizativa, consolidando asi una cultura
institucional coherente y libre de cualquier forma de discriminacion.

La Asociacidn mantiene un compromiso firme con la prevencién y atencién
frente a la violencia de género, garantizando |la existencia de espacios seguros,
confidenciales y libres de cualguier forma de juicio para que las mujeres que
lo necesiten puedan recibir apoyo y orientacién especializada. Estos espacios
ofrecen un entorno de escucha activa, acompahamiento emocional y
derivacion a recursos externos cuando es necesario, asegurando en todo
momento la proteccion de |la intimidad, la seguridad personal y la voluntad de
la usuaria. Asimismo, la entidad promueve la sensibilizacién interna para que
el equipo profesional esté preparado para detectar sefales de violencia,
actuar con rigor y respeto, y ofrecer una respuesta coordinada que situe el
bienestar de la persona en el centro.

Por ultimo, la Asociacién realiza anualmente una revision médica dirigida
exclusivamente al personal de la entidad, incorporando de forma explicita la
perspectiva de género en la valoracién de la salud. Esta actuacion permite
identificar posibles desigualdades, riesgos diferenciados y condiciones
especificas que afectan de manera distinta a mujeres y hombres,
favoreciendo una deteccion precoz y un abordaje mas adecuado de las
necesidades de cada persona trabajadora. Con esta medida, la entidad
refuerza su compromiso con unha prevenciéh de la salud integradora,
equitativa y alineada con los principios del Plan de Igualdad.

CONCLUSIONES

Principales problemas y dificultades detectadas.
DAFO — Diagnéstico de Igualdad en la Asociacién
Fortalezas

Compromiso con el disefio de un Plan de Igualdad estructurado y en un
futuro proceso de implementacion.

Compromiso institucional explicito con l|a igualdad de género, la
transparencia y la mejora continua.
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Protocolos de acoso y medidas de conciliacion actualizados y disponibles para
toda la plantilla.

Cultura organizativa favorable a la igualdad y a la incorporacién de mejoras.

Se contempla la desconexion digital y el teletrabajo como medidas esenciales
de conciliacion.

Oportunidades

Posibilidad de aumentar la presencia masculina en un sector
tradicionalmente feminizado, avanzando hacia equipos mas diversos.

Difusién mas amplia del Plan de Igualdad, lo que puede reforzar la identidad
corporativa y el compromiso social de la entidad.

Implementacion de programas de formacion periédica sobre género y
diversidad dirigidos a todo el personal, incluida la direccion.

Integracién de nuevas herramientas de comunicacion para mejorar la
difusion interna y externa de las medidas de conciliacion, protocolos de acoso
y buenas practicas.

Aumento de la sensibilidad social hacia la igualdad, que puede facilitar la
captacion de nuevos perfiles profesionales diversos.

Debilidades

Infrarrepresentacidn masculina en la plantilla, derivada de factores
estructurales y del sesgo de género del sector.

Necesidad de mayor difusién y aplicacién practica del Plan de Igualdad para
que su impacto sea real y transversal.

Carencia de un programa formativo estable y obligatorio en materia de
género y diversidad para todo el personal y equipos directivos.

Comunicacion interna mejorable en relacién con las medidas de conciliacion
y los protocolos disponibles.

Amenazas

Persistencia de estereotipos de género asociados al ambito de los cuidados,
que pueden dificultar la captacion de hombres.

Riesgo de gue el Plan de Igualdad no se implemente plenamente si no se
consolidan mecanismos sistematicos de seguimiento.




Asociacion Alzheimer
y Demenclas Afing
A 1"Conde Garcia”

Falta de sensibilizacién social generalizada que perpetua roles tradicionales y
limita la diversidad en el sector.

Resistencia cultural o falta de formacion previa que puede obstaculizar la
implantacion de practicas igualitarias de manera homogénea en toda la
organizacion.

En el analisis del estado actual de la igualdad en la Asociacién se han
identificado diversos problemas que requieren intervencion especifica. En
primer lugar, se observa la necesidad de incrementar la presencia masculina
en la plantilla, dado que la infrarrepresentacién responde a dinamicas
estructurales del sector y limita la diversidad interna. Asimismo, se ha
detectado la necesidad de reforzar la difusién del Plan de Igualdad y asegurar
su implementacion real y efectiva en todas las areas de |a entidad, evitando
que quede circunscrito a un documento formal sin traslado operativo. Del
mismo modo, se considera imprescindible implementar programas de
formacién periddica dirigidos a todo el personal —incluida la direccion— sobre
género, diversidad y prevencion de sesgos, de forma que la igualdad se
consolide como una competencia profesional transversal. Finalmente, se
identifica la necesidad de mejorar la comunicacién interna y externa de las
medidas de conciliacién, los protocolos de acoso y las buenas practicas,
garantizando que toda la plantilla conozca los recursos, derechos y
mecanismos disponibles y que la organizacién proyecte un compromiso
sélido y verificable con la igualdad.

5. Auditoria retributiva
La auditorfa retributiva tiene como finalidad verificar el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en la Asociacion
Alzheimer y Demencias Afines “Conde Garcia”, conforme a la normativa
vigente en materia de igualdad y no discriminacién salarial.

A tal efecto, la auditoria retributiva analiza el sistema salarial y la estructura de
puestos de trabajo de la entidad, la posible existencia de brechas retributivas
de género y los factores objetivos que pudieran explicar diferencias salariales,
tales como la jornada de trabajo, el tipo de contrato, la categoria profesional,
la antiglledad u otras circunstancias laborales, garantizando que dichos
factores sean transparentes, equitativos y aplicados de forma no
discriminatoria.

Asimismo, el informe incorpora una evaluacion del impacto de género de las
decisiones relacionadas con promociones, ascensos, acceso a la formacion y
desarrollo profesional, con el objetivo de comprobar que estas no generan
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desigualdades indirectas y aseguran la igualdad real de oportunidades entre
mujeres y hombres.

El objeto del informe incluye igualmente el analisis de cémo las medidas de
conciliacién de la vida personal, familiar y profesional, tales como permisos de
maternidad y paternidad, reducciones de jornada u otras adaptaciones,
pueden incidir en las brechas salariales, verificando que su ejercicio no
suponga penalizacidn retributiva ni desventajas profesionales.

Por ultimo, la auditoria contempla la revision de la clasificacion profesional y
valoraciéon de puestos de trabajo, incorporando mecanismos de revision
periédica que permitan adaptar dicha clasificacién a posibles cambios en las
funciones desempenadas, garantizando procesos objetivos y transparentes.
Del mismo modo, se establece la conveniencia de realizar un seguimiento
periodico del sistema retributivo mediante futuras auditorias y, en su caso, la
adopcion de medidas preventivas o formativas en materia de igualdad de
género para evitar sesgos en las decisiones salariales.

2. Alcance y metodologia

La auditoria se ha realizado a partir del Registro Retributivo correspondiente
al afio 2025 y del Plan de Igualdad de la entidad. El andlisis comprende la
totalidad de la plantilla y considera salario base, complementos salariales y
percepciones extrasalariales.

Para garantizar comparaciones objetivas se han analizado importes efectivos
e importes equiparados, normalizados al 100 % de jornada y anualizados al
periode completo, conforme al Real Decreto 902/2020 y a la herramienta
oficial del Ministerio de Trabajo.

3. Analisis de puestos de trabajo y trabajos de igual valor

El andlisis de puestos de trabajo se realiza con el objeto de comprobar que la
clasificacién profesional y la valoracidén de los puestos se efectlan con criterios
objetivos, neutros vy libres de sesgos de género, conforme a lo establecido en
el articulo 4 del Real Decreto 902/2020.

Se ha revisado la asighaciéon de cada persona trabajadora a su grupo
profesional y nivel de convenio, asi como su encuadramiento, cuando
procede, en escalas de valoracion de puestos para la identificacion de trabajos
de igual valor.

Los principales factores considerados en la valoracion de los puestos son:

. Funciones y tareas efectivamente desarrolladas.
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. Formacién y cualificacién exigidas para el desemperio del puesto,
. GCrado de responsabilidad y autonomia.
. Condiciones de trabajo y esfuerzo fisico o emocional asociado.

Complejidad y polivalencia funcional.

Del andlisis realizado se concluye que los puestos con funciones equivalentes
o de igual valor reciben una retribucién idéntica conforme al convenio
aplicable, sin que se aprecien diferencias atribuibles al sexo de la persona
trabajadora. La asighacion de grupos, niveles y escalas responde
exclusivamente a criterios profesionales y organizativos.

4. Estructura retributiva

La entidad aplica el IV Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencién a las
Personas Dependientes. La estructura salarial se compone de salario base,
complementos salariales y conceptos extrasalariales, aplicados con criterios
objetivos, transparentes y neutros desde la perspectiva de género.

5. Andlisis de brecha salarial

No se aprecian diferencias salariales significativas entre mujeres y hombres.
Las diferencias en importes efectivos responden exclusivamente a factores
objetivos como la jornada, la duracién contractual o reducciones de jornada
"legalmente protegidas.

Tras la normalizacion y anualizacion de los importes, ho se constatan brechas
salariales ajustadas en trabajos de igual valor. De conformidad con lo
dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 902/2020, no se identifican
diferencias retributivas entre mujeres y hombres iguales o superiores al 25 %
en ninguno de los conceptos analizados, ni en términos de importe efectivo ni
de importe equiparado, por lo que no resulta exigible la adopcién de medidas
correctoras especificas en materia retributiva.

Tabla 1. Tabla retribucién por grupo profesional y sexo

Grupo Sexo Media Mediana Conclusion
profesional retributiva retributiva
Grupo 1 Mujeres Conforme a Conformea Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 1 Hombres Conforme a Conforme a Sin
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convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 2 Mujeres Conforme a Conforme a Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 2 Hombres Conforme a Conforme a Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 5 Mujeres Conforme a Conforme a Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 5 Hombres Conforme a Conforme a Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 8 Mujeres Conforme a Conforme a Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Grupo 8 Hombres Conforme a Conforme a Sin
convenio convenio desviaciones
relevantes
Tabla 2. Retribucién por trabajos de igual valor
Escala de Sexo Media Mediana Conclusion
valoracién equiparada equiparada
Escala 02 Mujeres Igual Igual Brecha ajustada
retribucion retribucién inexistente
Escala 02 Hombres Igual Igual Brecha ajustada
retribucién retribucion inexistente
Escala 09 Mujeres Igual Igual Brecha ajustada
retribucién retribucién inexistente
Escala 09 Hombres Igual Igual Brecha ajustada
retribucién retribucién inexistente
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6. Impacto de género en promociones y formacion

La auditoria retributiva incorpora un analisis especifico del impacto de género
en las decisiones relativas a promociones, ascensos internos y acceso a
acciones formativas, con el objetivo de verificar que dichos procesos se
desarrollan conforme a los principios de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, y que no generan efectos adversos o
discriminaciones indirectas por razén de sexo, de acuerdo con lo previsto en el
articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 902/2020.

Dada la naturaleza y dimensién de la entidad, caracterizada por una
estructura organizativa reducida, alta estabilidad de los puestos de trabajo y
una clasificacién profesional fundamentalmente determinada por el IV
Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencién a las Personas Dependientes,
no existen sistemas de promocién complejos ni itinerarios jerarquicos
diferenciados. Las posibles mejoras profesionales o cambios de puesto se
producen de forma puntual y responden a necesidades organizativas
objetivas, tales como la ampliacién de funciones, la cobertura de vacantes o la
adecuacién del puesto a la cualificacion profesional de la persona trabajadora.

El andlisis realizado no evidencia diferencias en el acceso a promociones,
mejoras profesionales o asignacion de responsabilidades que puedan
atribuirse al sexo de la persona trabajadora. Las decisiones adoptadas se
fundamentan en criterios objetivos y verificables, tales como la formacion
acreditada, la experiencia profesional, la adecuacion al puesto y las
necesidades asistenciales de la entidad, sin que se identifiquen sesgos de
género en su aplicacion.

En materia de formacién, se ha verificado que el acceso a las acciones
formativas, tanto internas como externas, se realiza en condiciones de
igualdad, garantizando que mujeres y hombres tienen las mismas
oportunidades de participacion. La seleccion de las personas trabajadoras
para acciones formativas responde a criterios funcionales y organizativos
(contenido del puesto, actualizacién de competencias y mejora de la calidad
asistencial), sin exclusiones directas ni indirectas por razén de sexo. Asimismo,
se tiene en cuenta la conciliacion de la vida personal y profesional para evitar
que situaciones como reducciones de jornada o permisos legalmente
protegidos limiten injustificadamente el acceso a la formacion.

En consecuencia, no se aprecia impacto negativo de género en las decisiones
relacionadas con promociones, ascensos o formacion, ni mecanismos que
puedan incidir en brechas retributivas actuales o futuras. No obstante, y como
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medida preventiva, se considera adecuado mantener este analisis de forma
periédica en el marco del Plan de Igualdad, reforzando la objetividad y
trazabilidad de los criterios aplicados, con el fin de garantizar de manera
continua la igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres.

7. Conciliacién de la vida personal y profesional

La auditoria retributiva analiza de forma especifica el impacto de las medidas
de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional en el sistema
retributivo de la entidad, con el fin de garantizar que su ejercicio no genera
diferencias salariales, perjuicios econémicos ni limitaciones en el desarrollo
profesional de las personas trabajadoras, y que dichas medidas se aplican de
manera equitativa y conforme a la hormativa vigente.

La entidad reconoce y aplica los derechos legalmente establecidos en materia
de conciliacién, incluyendo, entre otros, los permisos de maternidad y
paternidad, excedencias, reducciones de jornada por guarda legal o cuidado
de familiares, adaptaciones de jornada y permisos retribuidos, conforme a lo
dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y a la normativa especifica de
igualdad. El analisis realizado confirma que la utilizacion de estas medidas no
conlleva penalizacién salarial indebida, ni directa ni indirecta, mas alla de la
reduccion proporcional de retribuciones vinculada estrictamente al tiempo
efectivo de trabajo en los supuestos legalmente previstos.

En este sentido, las posibles diferencias en los importes retributivos efectivos
derivan exclusivamente de factores objetivos y neutrales, como la duracién de
la jornada o la situacion contractual, y no se traducen en brechas salariales
ajustadas una vez normalizadas las retribuciones al 100 % de jornada,
conforme a la metodologia establecida en el Real Decreto 902/2020.
Asimismo, no se ha detectado que el ejercicio de derechos de conciliacion
afecte negativamente al acceso a complementos salariales, a la clasificacion
profesional ni a futuras oportunidades de mejora profesional.

No obstante, se reconoce que, en contextos organizativos como el de la
entidad (caracterizados por una estructura reducida y elevada estabilidad de
plantilla), puede existir un riesgo de infrautilizacién de las medidas de
conciliaciéon por desconocimiento de los derechos existentes o de los
procedimientos para solicitarlos. Por este motivo, y como medida preventiva,
la entidad se compromete a reforzar la comunicacién interna relativa a los
derechos de conciliacién, asegurando que toda la plantilla dispone de
informacién clara, accesible y actualizada sobre las medidas disponibles y las
vias para su ejercicio.
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Este refuerzo de la comunicacién se realizard a través de los canales
habituales de informacién interna y en coordinacién con el Plan de Igualdad,
con el objetivo de evitar que ninguna persona trabajadora deje de ejercer sus
derechos por falta de informacién, y de garantizar que las decisiones
relacionadas con la conciliacién se adopten siempre desde una perspectiva de
igualdad de oportunidades y corresponsabilidad.

Con el fin de reforzar el ejercicio efectivo y en condiciones de igualdad de los
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional, se
considera conveniente implementar acciones especificas de sensibilizacién y
formacién dirigidas a la plantilla. Estas acciones permitirfan mejorar el
conocimiento de los derechos legalmente reconocidos, los procedimientos
para su solicitud y las garantias existentes para evitar cualquier tipo de
penalizacién retributiva o profesional. La formacién en esta materia actua
como una medida preventiva clave, contribuyendo a que el uso de las
medidas de conciliacién sea equitativo entre mujeres y hombres y reduciendo
el riesgo de desigualdades indirectas derivadas de su desconocimiento o
infrautilizacion.

En consecuencia, ho se aprecia impacto nedative de género derivado del
ejercicio de las medidas de conciliacién en el sistema retributivo de la entidad.
No obstante, se considera adecuado mantener el seguimiento periédico de
este ambito en futuras auditorias retributivas, incorporando la evaluaciéon del
uso y conocimiento de las medidas de conciliacién como elemento clave para
la prevencién de posibles brechas salariales indirectas.

8. Revisién de la clasificacion profesional

La Asociacién cuenta con un sistema de clasificacion profesional basado en
los grupos y niveles establecidos en el convenio colectivo de aplicacion, cuya
asighaciéon se realiza atendiendo exclusivamente a criterios profesionales,
organizativos y funcionales. Dicho sistema se orienta a la correcta adecuacion
entre las funciones efectivamente desempefiadas y la categorfa profesional
correspondiente, poniendo el foco en el talento, la cualificacion, la experiencia
y las competencias necesarias para el desempefio del puesto, sin
consideracién alguna al género, diversidad u otras circunstancias personales
de las personas trabajadoras.

Con el objetivo de garantizar la coherencia y actualizacién permanente de la
clasificacién profesional, la entidad establece un mecanismo de revision
continua que permite analizar, de forma objetiva y periédica, posibles
cambios en las funciones, responsabilidades o requisitos de los puestos de
trabajo. Estas revisiones pueden derivarse de modificaciones organizativas,
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necesidades asistenciales, incorporacion de nuevas tareas o evolucion de los
perfiles profesionales, y se realizan bajo criterios transparentes y verificables,
documentando las decisiones adoptadas.

Este proceso de revision se concibe como una herramienta preventiva para
evitar desajustes en la clasificacién profesional que pudieran generar
diferencias retributivas no justificadas, asegurando que cualquier adaptacion
responda Unicamente al contenido real del puesto y a su valoracion objetiva,
conforme a los principios de igualdad retributiva y trabajos de igual valor, En
ningln caso la revisién de la clasificacion profesional introduce distinciones
basadas en el sexo u otras condiciones personales, garantizando que todas las
personas de la plantilla tengan las mismas oportunidades de reconocimiento
profesional en funcién exclusivamente de su aportacién y desemperio.

Asimismo, la Asociacién procura que estos procesos se desarrollen con la
debida informacién y, en su caso, participacion de la representacion legal de
las personas trabajadoras, reforzando la transparencia y trazabilidad de las
decisiones adoptadas y contribuyendo a la consolidacién de un sistema
retributivo justo, equitativo y alineado con la normativa vigente.

9. Seguimiento y medidas preventivas

La Asociacion dispone de un sistema de clasificacién profesional alineado con
los grupos y niveles establecidos en el convenio colectivo de aplicacion, cuya
asighacion responde exclusivamente a criterios objetivos relacionados con el
contenido del puesto, las funciones efectivamente desempefadas, la
cualificacién requerida, la responsabilidad asumida y las competencias
profesionales necesarias. Este sistema pone el foco en el talento, el
desempefio y la aportacion individual de las personas trabajadoras, sin
atender a su género, diversidad u otras circunstancias personales,
garantizando un tratamiento equitativo y neutro en todos los procesos de
encuadramiento profesional.

Con el fin de asegurar su permanente adecuacién a la realidad organizativa, la
entidad cuenta con un mecanismo de revision continua de l|a clasificacion
profesional, orientado a detectar y corregir posibles desajustes derivados de
cambios funcionales, reorganizaciones internas o evolucién de los perfiles
profesionales. Estas revisiones se realizan de manera sistematica,
documentada y con criterios transparentes, objetivos y verificables, actuando
como herramienta preventiva frente a la aparicion de desigualdades
retributivas directas o indirectas.

De forma complementaria, la Asociacién refuerza la comunicacion interna de
las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional,
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asegurando que toda la plantilla conozca sus derechos y garantias en esta
materia. Se vela especialmente porque el ejercicio de dichas medidas no
tenga impacto negativo en la clasificacién profesional, la valoracion del puesto
ni en las oportunidades de desarrollo profesional, manteniendo una vigilancia
activa para que los procesos de revision y asignacién de categorias sigan
siendo imparciales y ajenos a cualquier sesgo.

Asimismo, la entidad presta especial atenciéon a que sus practicas
organizativas y de gestién del talento contribuyan a prevenir y evitar
situaciones de desigualdad estructural, trabajando de manera consciente
para favorecer la incorporacién de profesionales con independencia de su
género en todos los puestos y areas de actividad. En este sentido, se asume el
compromiso de actuar contra la feminizacién tradicional de las ocupaciones
vinculadas al &mbito de los cuidados, promoviendo wuna vision
profesionalizada del sector basada en la competencia, la capacitacion técnica
y la vocacién asistencial, y no en estereotipos de género.

Este enfoque integral refuerza la solidez del sistemma de clasificacion
profesional de la Asociacién y garantiza que la revision de los puestos de
trabajo se realice con plena observancia del principio de igualdad retributiva y
de oportunidades, conforme a la normativa vigente, contribuyendo a un
entorno laboral justo, transparente y sostenible a largo plazo.

Se estima fundamental mantener una evaluacién continua de los resultados
de las auditorias retributivas, no solo como mecanismo de verificacion del
cumplimiento normativo, sino como herramienta preventiva para la
identificacién temprana de posibles brechas salariales que pudieran surgir en
el futuro. El seguimiento periédico de los datos retributivos, tanto en importes
efectivos como equiparados, permite detectar tendencias o desviaciones
incipientes y adoptar, en su caso, medidas correctoras o de mejora antes de
que se consoliden desigualdades, garantizando asi la sostenibilidad del
principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Como medida adicional de seguimiento, se considera recomendable
incorporar herramientas cualitativas y cuantitativas, tales como encuestas
internas anuales o anélisis sistematicos del uso de las medidas de conciliacion
desagregados por género. Estas actuaciones permitirian evaluar no solo la
existencia formal de los derechos, sino su utilizacion real y equilibrada,
identificando posibles diferencias en el acceso o ejercicio de dichas medidas.
Esta informacién resulta especialmente valiosa para anticipar riesgos de
brecha salarial indirecta y para reforzar politicas internas que promuevan la
corresponsabilidad y la igualdad efectiva de oportunidades.
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10. Valoracién juridica

A la vista del analisis de puestos de trabajo y de la estructura retributiva, la
Asociaciéon cumple con lo dispuesto en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores y en el Real Decreto 902/2020, no aprecidandose indicios de
discriminacion retributiva directa ni indirecta por razén de sexo.

Resultados de la Auditori tributiva

La auditorfa retributiva realizada por la entidad, conforme a lo establecido en
el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 902/2020,
concluye que no existen diferencias retributivas significativas entre mujeres y
hombres en los puestos de igual valor analizados. El estudio efectuado sobre
la estructura salarial, clasificacion profesional, promociones, formacion y
medidas de conciliacién evidencia que las posibles diferencias retributivas
responden exclusivamente a factores objetivos y neutros, tales como la
jornada, duracién contractual o situaciones legalmente protegidas, sin
apreciarse discriminacion salarial directa ni indirecta por razén de sexo.

Es asi que del analisis efectuado no se desprenden diferencias retributivas
significativas entre mujeres y hombres ni brechas salariales injustificadas,
aprecidndose que las posibles variaciones responden exclusivamente a
factores objetivos y neutros, tales como la jornada, antigUedad', duracion
contractual o situaciones legalmente protegidas, sin que existan indicios de
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo.

En resumen, el andlisis retributivo realizado sobre la plantilla de ASOC
ALZHEIMER Y DEMENCIAS AFINES CONDE refleja una composiciéon
altamente feminizada, integrada por 18 mujeres y 1 hombre.

En términos de retribuciéon efectiva media, se observa una diferencia del
17,44% favorable al trabajador varén. No obstante, dicha diferencia disminuye
considerablemente en el andlisis de importes equiparados y anualizados,
situdndose en el 4,76%. Esto evidencia que la diferencia detectada en las
retribuciones efectivas responde principalmente a factores vinculados al tipo
de jornada, parcialidad, duracién contractual y tiempo efectivamente
trabajado durante el periodo de referencia, y no a diferencias retributivas por
razén de sexo derivadas de trabajos de igual valor.

En consecuencia, no se aprecian indicios de discriminacién retributiva directa
ni indirecta asociados al sistema salarial aplicado por la entidad.

Es asi que, no se detectan brechas salariales ajustadas iguales o superiores al
25 % en ninguno de los conceptos retributivos evaluados, ni desviaciones
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relevantes en relacién con trabajos de igual valor. La auditoria pone de
manifiesto el compromiso de la entidad con la igualdad retributiva, la
transparencia salarial y la aplicacién de criterios objetivos en todos los
procesos de gestion de perscnas.

Cabe mencionar que, se ha realizado tomando como base el registro
retributivo de la entidad, el anélisis de las percepciones salariales por grupos
profesionales, categorias, puestos de trabajo y conceptos retributivos, asf
como la aplicacién del principio de trabajo de igual valor previsto en la
normativa vigente. Para ello, se han utilizado criterios objetivos, transparentes
y neutros, valorando especialmente las funciones desempefiadas,
responsabilidad, formacién requerida, condiciones laborales y competencias
profesionales asociadas a cada puesto. '

No obstante, la Comisién de Igualdad realizard un seguimiento peridédico de la
evolucion de las retribuciones y de los posibles factores que pudieran generar
desigualdades directas o indirectas, comprometiéndose la entidad a adoptar
las medidas correctoras necesarias en caso de detectarse desviaciones
incompatibles con el principio de igualdad retributiva.

La entidad garantiza el acceso de la representacion legal de las personas
trabajadoras a la informacién retributiva en los términos legalmente previstos,
reforzando asi los principios de transparencia y seguimiento continuo.

La presente auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el Plan de
lgualdad, esto es, cuatro afios desde su aprobacién, sin perjuicio de la
realizacién de seguimientos y evaluaciones periddicas anuales por parte de la
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. No obstante, la auditoria
podra revisarse con caracter anticipado cuando concurran cambios relevantes
~en la estructura organizativa, sistema retributivo, clasificacion profesional,
composicion de la plantilla o modificaciones normativas que pudieran afectar
al principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

6. Objetivos del plan
Objetivos generales.

Incrementar la presencia masculina en la plantilla mediante acciones de
captacién dirigidas, garantizando que al menos un 10% de las nuevas
candidaturas provengan de hombres en perfiles tradicionalmente
feminizados, a través de ofertas inclusivas y difusién en espacios estratégicos.

Aumentar la difusién y visibilidad del Plan de Igualdad, asegurando que el
100% del personal conozca su contenido mediante:
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una presentacién formal anual,
material informativo accesible,

y recordatorios periédicos a través de los canales internos.

Poner en marcha un programa de formacién obligatoria para la totalidad de
la plantilla, incluyendo a la direccion, que aborde género, diversidad, igualdad
retributiva, sesgos inconscientes y corresponsabilidad, con una periodicidad
minima de una accion formativa por ano.

Mejorar la comunicacion interna y externa sobre medidas de conciliacion,
protocolos de acoso y buenas practicas, implementando un sistema de
comunicacion estable (circulares internas, tablon digital. '

7. Medidas concretas
1. Para aumentar la presencia masculina en la plantilla

e Redactar y difundir ofertas de empleo con lenguaje inclusivo y
explicitamente dirigido a todas las personas, visibilizando que el
cuidado no tiene género. |

e Publicar vacantes en plataformas y espacios donde haya mayor
presencia masculina, como centros de formacion profesional,
institutos, asociaciones juveniles, o portales orientados al ambito
sanitario y social.

e Incluir una seccion fija en las ofertas que indique el compromiso
de la Asociacién con la diversidad y la igualdad en el acceso al
empleo.

2 Para mejorar la difusién y aplicacién real del Plan de Igualdad

o Realizar una presentacion anual obligatoria del Plan de Igualdad
para toda la plantilla.

e Crear un resumen visual del Plan para su facil consulta y
colocarlo en el tablén interno fisico y digital.

e Incorporar un recordatorio trimestral mediante circular interna
para informar de novedades, medidas activadas y compromisos.

3. Para implementar programas formativos en género y diversidad

e Programar al menos una formacién anual obligatoria para todo
el personal, incluyendo equipos directivos, sobre género,
diversidad, sesgos inconscientes y cultura igualitaria.
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e Contratar o coordinar con profesionales especializados en
igualdad para impartir sesiones adaptadas al sector de los
cuidados.

e Integrar un maédulo especifico sobre igualdad en el proceso de
acogida de nuevas incorporaciones.

4. Para mejorar la comunicacién de conciliacion, acoso y buenas practicas

e Crear un dossier accesible con todas las medidas de conciliacién,
los protocolos de acoso y las buenas précticas, disponible en
formato fisico y digital.

e Realizar una campafa interna de sensibilizacién semestral para
explicar estos recursos y fomentar su uso.

e Sefalizar claramente los canales de consulta, denuncia o
asesoramiento mediante carteleria discreta y accesible en la
sede.

5 Para asegurar la aplicacion practica del Plan

e Constituir una Comision de Igualdad que se reuna
trimestralmente para revisar la implantacién, identificar
incidencias y valorar avances.

e Elaborar un informe de seguimiento anual que recoja acciones
realizadas, resultados, propuestas de mejora y ajustes necesarios.

e Establecer indicadores simples y realistas (formaciones
realizadas, participacién, consultas recibidas, mejoras
implementadas).

Se incluyen también medidas de prevencion de la desigualdad a través de
refuerzo de procesos de seleccién, contratacion y ascenso profesional sin
distincién de género y centrados en la promocion del talento y la
transparencia.

8. Indicadores de seguimiento
El seguimiento se realizard de forma expresa y formal una vez cada 6 meses,
aunque durante el afio haya una ‘“vigilancia del cumplimiento” de forma
permanente.

Los indicadores de seguimiento definidos en este Plan de Igualdad
constituyen una herramienta esencial para evaluar de manera objetiva y
continua el grado de implementacién, eficacia e impacto real de las medidas
adoptadas por la Asociacion Alzheimer y Demencias Afines "Conde Garcia". Su
finalidad es asegurar que las actuaciones previstas se desarrollan conforme a
los objetivos establecidos, permitiendo identificar avances, detectar posibles
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desviaciones y ajustar las intervenciones cuando sea nhecesario. Estos
indicadores, tanto cuantitativos como cualitativos, facilitan un seguimiento
sistematico de aspectos clave como la representacion en la plantilla, la
formaciéon en igualdad, la conciliacién, la prevenciéon del acoso, la
comunicacion interna y la transparencia salarial. De esta manera, se garantiza
una gestién rigurosa y coherente con el compromiso institucional de la
entidad con la igualdad efectiva y la prevenciéon de cualquier forma de
discriminacién, consolidando un proceso de mejora continua que fortalece la
calidad y responsabilidad social de la organizacion.

1. Indicadores de seguimiento sobre la presencia masculina y diversidad en la
plantilla

Porcentaje de nuevas contrataciones masculinas en cada procesoc de
seleccioén.

NUmero de candidaturas masculinas recibidas tras implementar ofertas
inclusivas.

Variacién anual de la representacién masculina en la plantilla total y por
categorias profesionales.

Numero de acciones de difusién dirigidas a atraer talento masculino y su
alcance.

2. Indicadores de procesos de seleccién, clasificacién y promocién realizados
desde una perspectiva igualitaria

Numero de vacantes cubiertas segun género
Clasificaciones profesionales realizadas
Promociones realizadas

3. Indicadores de seguimiento sobre la difusién y aplicacién real del Plan de
Igualdad

Numero de comunicaciones internas emitidas relacionadas con el Plan
(circulares, tablon, correo).

Porcentaje de la plantilla que declara conocer el contenido del Plan, medido
mediante cuestionarios breves.

NUmero de reuniones anuales de la Comisién de Igualdad realizadas segun lo
planificado.
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Evidencias de aplicacién préctica: protocolos actualizados, materiales
difundidos, accesibilidad de documentos.

4. Indicadores de formacién en igualdad, género y diversidad

NUmero total de formaciones realizadas cada afio en materia de género,
diversidad y sesgos inconscientes.

Porcentaje de personal formado, desglosado por categoria profesional y
direccion.

Evaluacion de satisfaccidén y utilidad de las formaciones (encuesta post-
sesion).

Incorporacién efectiva de un médulo de igualdad en el proceso de acogida de
nuevas incorporaciones.

5. Indicadores sobre comunicacién de conciliacion, acoso y buenas practicas

NUmero de veces que se actualizan y difunden los protocolos de acoso,
incluyendo su accesibilidad interna.

Porcentaje de trabajadores/as que conoce las medidas de conciliacion,
medido por encuesta anual.

NUmero de consultas realizadas al area responsable sobre conciliacién o
prevencion del acoso.

Disponibilidad permanente de los protocolos en soporte fisico y digital.
6. Indicadores sobre la aplicacién practica y mejora continua del Plan
Grado de cumplimiento (%) del cronograma del Plan de Igualdad.

Numero de mejoras introducidas de un afio a otro en base a evaluaciones
previas.

Informe anual de seguimiento elaborado (sefialando |a fecha).

Numero de incidencias detectadas y resueltas relacionadas con igualdad,
discriminacion o clima laboral.

7. Indicadores salariales y de transparencia

Comparacién anual de medias y medianas salariales por categoria y sexo
(reduccién y ausencia de brechas injustificadas como objetivo).
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Numero de ajustes necesarios detectados en la auditoria salarial y su
resolucion.

Disponibilidad del registro retributivo actualizado (si/no).

Porcentaje de la plantilla que accede a informacién sobre retribuciones y
complementos conforme a la ley.

8. Indicadores de mejora de la salud laboral con perspectiva de género

NUmero de revisiones de salud anuales realizadas por las personas
trabajadoras

9. Indicadores sobre espacios seguros y prevencion de violencia o acoso

NUmero de comunicaciones o acciones formativas sobre prevencién del
acoso y violencia.

Uso de los espacios seguros y confidenciales (nUmero de consultas, sin
identificar personas).

Tiempo medio de respuesta ante posibles situaciones detectadas.

Actualizacién anual del protocolo anti-acoso

9. Evaluacién, seguimiento y modificacion

La evaluacién del Plan de Igualdad se llevard a cabo mediante
indicadores cuantitativos y cualitativos que permitan medir el grado de
implementacién y eficacia de las acciones previstas. Entre ellos se
incluiran indicadores de participacién, como el porcentaje de personal
que asiste a las formaciones en igualdad y diversidad; indicadores de
representatividad, como la evolucion de la presencia masculina y
femenina en las distintas categorias profesionales; e indicadores de
difusién, como el nimero de comunicaciones internas emitidas y el
nivel de conocimiento del Plan por parte de la plantilla. Asimismo, se
contemplardn indicadores de impacto, como la prevencién de brechas,
la mejora en la percepcidn del clima laboral, y el uso de medidas de
conciliacién.  Finalmente, se incorporardn indicadores de
procedimiento, como el cumplimiento de los plazos de ejecucién, la
periodicidad de las reuniones de la Comisién de Igualdad y la
actualizacién de protocolos, garantizando un seguimiento sistematico y
una evaluacién continua orientada a la mejora del propio Plan.

La evaluacidon se realizara una vez al afo. Los resultados se recogeran
por la Comisién de Seguimiento que redactara un informe que incluya:
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e Acciones ejecutadas.

e Indicadoresy datos obtenidos.
¢ Incidencias detectadas.

e Nivel de cumplimiento.

e Propuestas de mejora.

Si alguna medida no hubiera funcionado o no se hubiera ejecutado, se
deberan proponer:

e Nuevas acciones.

e Cambios de calendario.

e Recursos adicionales.

e Modificaciones de objetivos o indicadores.

Acuerdo de posibles revisiones del Plan

Si la evaluacién demostrara que existen cambios importantes en |a
empresa o que algunas medidas han sido ineficaces, la Comision podré
proponer una revisién parcial del Plan.

Comunicacion los resultados

Se informara a la plantilla de manera transparente sobre los avances y
mejoras realizadas.

Conservacidon de la documentacion

Se guardaran las actas, informes y evidencias de seguimiento, ya que
podrén ser requeridas por la Inspeccién de Trabajo.

En resumen, el presente Plan de Igualdad podrad ser objeto de
modificacién o revisién cuando concurran circunstancias que asi lo
aconsejen, tales como cambios normativos, convencionales,
organizativos o derivados de los resultados del seguimiento y
evaluacion del propio Plan.

Las propuestas de modificacién podrén ser formuladas por cualquiera
de las partes integrantes de la Comisién de Seguimiento del Plan de
lgualdad y deberan presentarse por escrito, acompanadas de una
memoria justificativa que incluya el alcance, objetivos e impacto de la
modificacién propuesta.

La Comisién de Seguimiento analizard y valorara dichas propuestas,
procurando su aprobacién mediante acuerdo consensuado entre las
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partes. Las modificaciones aprobadas se formalizaran por escrito y se
incorporaran al Plan, indicando su fecha de entrada en vigor.

Asimismo, las posibles discrepancias que pudieran surgir en relacién con la
interpretacion, aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisién del Plan seran
tratadas en el seno de dicha Comision, procurando una solucién consensuada
entre las partes. Es asi que;

a) Las partes implicadas pondran en conocimiento de la Comision de
Seguimiento la discrepancia de manera motivada.

b) La Comisién de Seguimiento intentara alcanzar una solucion
mediante negociacion y didlogo en el seno de la misma.

c) En caso de no alcanzarse acuerdo, las partes podrén acudir a los
sistemas de mediacién o resolucién extrajudicial de conflictos previstos
en la normativa vigente o en los acuerdos interprofesionales de
aplicacién.

d) Subsidiariamente, se estard a lo dispuesto por la legislacion laboral
vigente. Por ello, en caso de no alcanzarse acuerdo, se acudira a los
procedimientos de mediacién, conciliacién o resolucién de conflictos
previstos en la normativa vigente o en los acuerdos convencionales de
aplicacion.

El presente procedimiento serad de aplicacién en tanto la normativa legal o
convencional no obligue a su adaptacién o modificacion. En tal caso, las
partes procederdn a su revision conforme a la normativa vigente.

10.Registro en REGCON
Aunque el Plan de Igualdad de la Asociaciéon Alzheimer y Demencias Afines
“Conde Garcia" tiene un caracter voluntario, su inscripcién en el REGCON, el
Registro de Convenios, Acuerdos Colectivos y Planes de Igualdad del
Ministerio de Trabajo, es igualmente obligatoria segin lo establecido en el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula el registro tanto de los
planes de igualdad derivados de la obligacién legal como de los de naturaleza
voluntaria. Esta normativa, complementada por el Real Decreto 713/2010,
exige que el registro se realice en un plazo maximo de quince dfas desde la
firma del Plan, aportando de forma telematica la documentacion
correspondiente, incluida la ficha estadistica prevista en su anexo, y siendo
tramitado por la persona designada por la Comisién Negociadora. En el caso
de la Asociacién "Conde Garcia”, la inscripcion del Plan —aunque no obligada
por tamafio de plantilla— constituye un ejercicio de transparencia,
responsabilidad y compromiso institucional, plenamente coherente con su
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condicién de Entidad de Utilidad Publica, reconocida oficialmente por el
Ministerio del Interior en 2011, lo que refuerza su voluntad de mantener una
gestién igualitaria, accesible y verificable para toda la ciudadania y su entorno

social.

Anexo . Cuadro de medidas recogiendo temporalidad, indicadores y evaluacion.

Medida

Redaccidn y difusion
de ofertas inclusivas

Publicacién de
vacantes en
espacios con mayor
presencia masculina
Inclusién del
compromiso con la
igualdad en ofertas
fue equiparen la
infrarrepresentacién
masculina

Revision de
procesos que
garanticen la
promocion de la
igualdad en la
clasificacion
profesional
Realizacidn de una
formacion anual

. obligatoria en
igualdad y
diversidad
Colaboracion de
profesionales
especializados en
igualdad

Médulo de igualdad
en acogida de
nuevas
incorporaciones
Revision de
procesos gque
garanticen la
igualdad en la

Area

Procesos de
selecciény
contratacién
Procesos de
seleccion y
contratacién

Procesos de
seleccién y
contratacion

Clasificacion
profesional

Formacion

Formacion

Formacion

Promocién
profesional

Tiempo de
realizacion

Corto plazo
(1-3 meses)

Continuado
(anual)
Corto plazo

(1-2 meses)

Continuado
(anual)

Anual

Seguin

programacion

anual
Corto plazo

(1 mes)

Continuado
(anual)

Indicadores

' N.2 de ofertas

revisadas y
publicadas

N.2 de vacantes
publicadas / %
candidaturas
masculinas
Presencia del
mensaje en el
100% de
ofertas

Revisian de la
estructura de
clasificacion
profesional

N.2 de
asistentes /
valoracion -
formacion

N.2 de sesiones
impartidas

Inclusion en el
protocolo de
acogida

Revisidn de la
estructura de
procesos

objetivos para

Momento
de
evaluacion
Trimestral

Anual

Trimestral

Anual

Anual

Anual

Semestral

Anual

Responsable

RLT y Direccidn

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccion

RLT y Direccion

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccion
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promocion
profesional

Dossier de
conciliacion y
protocolos accesible
Compromiso con la
desconexion digital
y teletrabajo
Campaiia de
corresponsabilidad
de los derechos de
la vida personal,
familiar y laboral
Revision del registro
retributivo para
prevenir posibles
brechas

Revision anual del
registro retributivo
para prevenir las
brechas en la
retribucién
Sefializacion de
canales de consulta
y denuncia del
acoso a través del
Protocolo
Promocion de la
salud laboral desde
una perspectiva de
género

Realizacion de
Campafias para la
prevencién de la
violencia de género
desde la
sensibilizacion y
posibles casos de
deteccion para
recibir el
tratamientoy
medidas adecuadas
Promocién e
inclusidn de la
comunicacién
inclusiva en todas

Conciliacién
Conciliacion

Corresponsabilidad

Retribuciones

Retribuciones

Prevencion del
acoso por razén de
Sexo

Salud laboral

Violencia de
género

Comunicacian,
informacion y
sensibilizacion

Corto plazo
(1-2 meses)

Continuada

Semestral

Anual

Anual

Corto plazo
(1 mes)

Anual

Campaiia’

Continuado

elascensoy la
promocion
profesional
Dossier
disponible en
fisico y digital
Conciliacién

Semestral

Anual

N.2 de Anual
campafias

realizadas

Seguimiento
permanente

Informe Anual

Carteleria Anual
instalada y

accesible

Revision Anual

médica

Actividades de  Anual
sensibilizacion

y apoyoy
asesoramiento

en caso de

deteccion de

casos de

violencia de

género

Documentacién = Anual

y web

RLT y Direccion
RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccion
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las dreasy
estructura de la
Asociacion

Envio del Plan de
Igualdad

Realizacién del
resumen visual del
Plan en tablén y
digital

Realizacion de un
recordatorio
semestral por
circular interna de
las actividades que
se realizardn
Compromiso con la
desconexidn digital
y teletrabajo
Promocidn del
trabajo a realizar
por la Comisién de
lgualdad
Realizacion de un
Informe anual de
seguimiento del
Plan

Seguimiento de los
establecidos para la
valoracién del
seguimiento Del
Plan

1% Alines

Comunicacion,
informacién y
sensibilizacién

Comunicacion,
informaciény
sensibilizacién

Comunicacion,
informacion y
sensibilizacidon

Desconexion
digital

Consolidacién del

Plan (Otras)

Consolidacion del

Plan (Otras)

Consolidacion del

Plan (Otras)

Anual

Corto plazo
(1 mes)

Trimestral

Continuada

Corto plazo
(1-2 meses)

Anual

Continuado

Participacion
del personal /
encuesta de
conocimiento
Visibilidad del
material /
accesos

N.2 de
circulares
emitidas

Conciliacion

Constitucién
formal y actas

Informe
elaborado y
presentado

Indicadores
actualizados

Anual

Semestral

Semestral

Anual

Trimestral

Anual

Trimestral

« RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccion

RLT y Direccion

RLT y Direccién

RLT y Direccién

RLT y Direccién
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Protocolo para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo en eltrabajo y el establecimiento de un procedimiento especial
para los casos que puedan producirse en Asociacion Alzheimer Conde

Garcia

En Linares, c:: 14 de mayo de 2026

Se reldnen:;

Por la parte empresarial:
i

* Angela Garcia Cafiete, Presidenta
|

Por la parte social (Representacion Legal de las personas Trabajadoras):

* Carmen Maria Pifiar Lorente, Psicéloga (No pertenece a ningan sindicato)

Acuerdan:

|

-

La entrada en vigor desde hoy, 14 de mayo de 2026, del "Protocolo para la prevencion del
acoso sexual y del acoso por razdén de sexo” en el trabajo y el establecimiento de un
procedimiento especial para el tratamiento de los casos que puedan producirse en

Asociacion Alzheimer Conde Garcia con ldas cldusulas gue se anexan al presente documento.

Firmado:
* Angela Garcia Canete, Presidenta
* Carmen Maria Pifiar Lorente, Psicéloga (No pertenece a ningdn sindicato)
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Clausulas:

Primera. Ambito de aplicacion.

El presente protocolo serd de aplicacién a toda la plantilla de personal de la empresa.

|
Se incluirén también las personas trabajadoras contratadas por terceras personas oempresas

Y, que, dun no Lieniendo una relacién laboral, presten sus servicios en los centros de trabajo de

la empresa o colaboran con nuestra organizacion, tales como personas en formacion, las que
|

realizan préacticas no laborales o aquellas que realizan voluntariado. Asimismo, serd de
|

. . a | P P . .
aplicacion a las personas en régimen de auténomas que compartan espacios de trabajo y

circunscriban el presente protocolo.

| ; " s i
Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de la direccion de Asociacion

Alzheimer Conde Garcid vy, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se

l
dirigird o la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportundas y, en su caso,

|
sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relaciébn que une

ambas organizaciones podrd extinguirse.

|

La prohibicién del acoso sexual y por razén de sexo abarca los comportamientos en el lugar de
|

trabajo o en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los vigjes o misiones emprendidas

en relacién con| el trabajo o durante la labor realizada sobre el terreno en relacién con proyectos

en los que participe el personal.
|
El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo

gue ocurran durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

- enellugarde trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabdjo;

+ enlos Ingclres donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso
o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

« en Ic;s‘l desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
. .
relacionados con el trabadjo;

+ enelmarco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacién;

+ en el alojamiento proporcionado por la persona empleadord;

+  en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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alcance que no se produzcan en las unidades organizativas que estén bajo su

responsabilidad.

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social, aprobado por Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, en su art. 813 bis determina como infraccién muy
grave «E| acoso de origen racial o étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad y
orientacion sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se produzcan dentro del Gmbito a que
alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo
siempre qus, c:onocido por el empresario, este no hubiera adoptado las medidas necesarias
para impedirlol». Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conductd de esa
naturaleza siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que establece

|
la normativa alrespecto.
|

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar con

todos los medios posibles que la situacion se repitc.

La Direccién dfe la empresa llevaré a cabo una politica activa para prevenir y eliminarlas
| 5 .

conductas que supongan acoso sexual y por razén de sexo, asi como todas aquellas
|

manifestaciones que supongan una discriminacion por razon de sexo y atenten contralos

derechos fundamentales.

En consecuencia, la Direccién de la empresa y la representacion sindical de las personas
trabajadoras, si la hubiere, se comprometen a regular, por medio del presente protocolo, ld
problemdtica rE:ieI acoso sexual y el acoso por razon de sexo en las relaciones laborales,
estableciendolun método que se aplique a la prevencion y répida solucion de las
reciumucionesi relativas al dacoso sexual, con las debidas garantias y tomando en
consideracién [las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los

principios y derechos fundamentales en el trabajo.

!
El acoso sexudl y el acoso por razéon de sexo afectan negativamente al trabajo: el cuadro
sintomdtico que producen hace que las personas que lo sufren sean menos eficaces en el
trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se atrevan a denunciar por miedo a
represalias o lincomprensién, con menor rendimiento y menos motivacion. Repercute
negativamente, ademds, en el ambiente de trabajo, pues los compafieros y companeras

también sufren las consecuencias de un ambiente laboral enrarecido.

Pégina 5 de 29



Asaociacion Alzheimer
y Demencias Afines

1“Conde Garcia”

3. Se considerardn en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacién constitutiva de acoso sexudl o de acoso por razdn de sexo se considerard

también acto de discriminacion por razon de sexo.»

«Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre

mujeres y hombres.»

El articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, pard la promocién de la igualdad de género

en Andalucia recoge:
«Articulo 30, Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Las Administraciones Plblicas de Andalucia adoptar@n las medidas necesarias, ensu
dmbito competencidl, para que exista un entorno laboral libre de acoso sexual y deacoso
por razén de sexo. En este sentido, tendrdn la consideracién de conductas quedfectan a la
salud laboral, y su tratamiento y prevencion deberdn abordarse desde estaperspectiva, sin
perjuicio de laresponsabilidad penal, laboral y civil que se derive. Igualmente, y con esta
finalidad, se establecerdn medidas que deberdn negociarse conlas personas representantes
del personal, tales como la elaboracion y difusion de codigosde buenas practicas, la redlizacion

de campanas informativas o acciones de formacioén.

2. Entodo cqsb, se considerardn discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
y, a tal efecto,itas Administraciones Pablicas arbitrardin los protocolos de actuaciéon con las
medidads de prevencidn y proteccién necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas
situaciones, garantizande la prentitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias y

el impulso de las medidas cautelares.

3. los protocolos de actuacion contemplardn las indicaciones a seguir ante situaciones de

acoso sexual ylacoso por razén de sexo.
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sexualmente explicito.

Liamadas telefoénicas, cartas, mensajes de correo electrénico, contactos indeseados por
|
Sk = 3 .
redes socn:lrles de cardcter ofensivo y con claro contenido sexual.
1'
El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o

innecesario.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ladicas, pese a que la

persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Invitaciones impadicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuandolas
mismas asocien la aprobacion o denegacion de estos favores, por medio de actitudes,
|

insinuaciones o directamente, a una mejora de las condiciones de trabajo,a la estabilidad

en el empleo o a la carrera profesional.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas,en la

medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio

no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A titulo de ejemplo, v sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan lds siguientes conductas

que podrian ser constitutivas de acoso por razon de sexo en el trabajo de producirse de manera

reiterada, no constituyendo un hecho aislado:

Insultos basados en el sexo y/o la orientacién sexual de la persona trabajadora.
Actitudes condescendientes o paternalistas.
Formas ofensivas de dirigirse a la persona por razén de sexo.

Ridiculizacion y/o desprecio de las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de

una persona por razon de sexo.
Actitudes de vigilancia extrema y continua por razén de su sexo.

Asignacion de funciones de responsabilidad inferior o superior a la del puesto de trabajo

y/o capacidades de la persona, o causa de su sexo.

Denegacién de permisos, cursos o actividades a los que se tienen derecho de forma

arbitraria por razén de sexo.
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que tiene poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o

condicién de trabajo, habitualmente suele ser la persona jer@rgquicamente superior,

b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen
una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada
0 no, producir| un contexto intimidatorio, hostil, degradante, ofensive o humillante para la

victima. La condicién afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

En este caso, :pueden ser sujetos activos los compafieros y compafieras de trabdjo con
independencia de su posicion o estatus o por terceras personas, relacionadas de alguna
manera con elI entorno de la empresa. Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden
citar los comentarios, insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoracion

del entorno con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con contenido sexual, etc.

Sexta. Politica de informacién y divulgacion.
La empresa llevard a cabe una politica de prevencion, a través de politicas de eliminacion de

cualquier tipo de discriminacion y de los mecanismos para divulgar el presente Protocolo.

Ademads, la Direccidon de la empresd, en colaboracién con la representacion sindical de las
personas trabajadoras, si la hubiera, y en el marco de su Plan de Igualdad, se compromete a
fomentar el respeto y la consideracion entre todo el personal de la empresa promoviendo
jornadasu otroi tipo de eventos; elaborando material informativo; y realizando cualquier accidén

que se estime necesaria para el cumplimento de los fines de este Protocolo.

Como prirm—;'mI medida de difusion, la empresa entregaré el Protocolo acordado a toda su
plantilla de personal a través de los medios disponibles a su alcance como son: correo

# ) JI . - 0
electronico, pagina web y tablon de danuncios.

Se incluird formacion especifica para la prevencion del acoso sexual y, en definitiva, sobre
discriminacién|por razén de sexo dirigida a todo el personal encargado de gestionar recursos

humanos.

En el conjunto de estas actuaciones se incluyen y se concretan en medidas de nuestro Plan de

Igualdad y, si procede, en el Plan de Formacion de la empresa.

|
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La comisién tendré@ una duracion mdxima de cudatro afos, estande supeditada ésta a la del

Plan de Igualdad del que forma parte.

A través de d'epcrtdmento | érea de Recursos Humanos se les proveerd de los medios

materiales, asi como de la dispanibilidad horaria para poder realizar sus funciones.

No podré formar parte de la Comision cualquier persond involucrada en un procedimiento de
acoso o afectada por relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona
denunciada, quedando automaticamente invalidada para formar parte de dicho proceso.
Tampoco si fuere la persona denunciada, que quedard invalidada para cualquier

procedimiento hastd la resolucion de su caso.

En estas situaciones, esta persona se sustituird al objeto de restablecer la paridad en la
Comision. |
I

La Comisién podré atender consultas informales de personas trabajadoras en relacion a la
|

materia relacionada con sus competencias. Dichas consultas ser@nconfidenciales.

Anualmente, la Comisién efectuard un informe, sin datos personales o con datos disociados del

conjunto de sus actuaciones que elevard a la direcciéon de departamento / érea de Recursos
|

Humanos, del que se dard publicidad por los medios habituales a la totalidad de la plantilla de

personal de laempresa.

Las competencias especificas de la Comision son:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Levara G:CIbO la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, pcxrcln lo que dispondrd por parte de la empresa de los medios necesarios y tendra
acceso a toda la infermacion y documentacion que pudiera tener relacion con el caso. Tendrd
libre acceso a itodc:s las dependencias de la empresa, debiendo toda la plantilla de personal

prestar la debida colaboracion que se le requierd, previa informacion al departamento [ area

de Personal

¢) Recomendar y gestionar ante el departamento |/ drea de Personal las medidas

! . .
preventivas un se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
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ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la situacién de acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

Tanto la persona asesora como la Comision deberén informar al departamento | drea de
|

Recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con persona diferente del
i

acosadofa y  presunto acosador/a, asi como de la necesidad de acceder a las

dependencias de la empresa.
i

La Comisién elaborard un procedimiento que detallard los pasos a seguir en cadaactuacion.
|

|
| . ot .
Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el Asesor/a, asi
|
como la Comisién, pondrén a disposicion de la Direccién de Recursos Humanos de la empresa

toda la informacién y documentacion sobre el mismo, una vez finalice la funcién investigadora.

Novena. Procedimiento de actuacion ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad y se deben proteger la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo, procurard la
proteccién suficiente de la victima en cuanto d su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al presunto/a

agredido/a.

Se est{]blecen,ipor tanto, dos cauces que podran seguir las personas que consideren que han
sido objeto de acoso sexudl y de acoso por razén de sexo para presentar su denuncia, siempre
en un entorno confidencial y urgente. La persona supuestamente agredida deberd ponerlo en
conocimiento |de la instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos
procedimientos que se indican a continuacion, sin perjuicio de la utilizacién paralela o posterior
por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

a) Procedimiento no formal,

Esta fase es po:testqtivc: dependiendo de la voluntad de la victima.

.
Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones de acoso sexual
o por razén de isexo, ya sed la presunta victima u otra persong, lo pondrdan en conocimiento de
forma verbal oi! por escrito a la Comisién, a cualquier persona integrante de la misma o a la

representucién sindical de la empresa. En ambos casos, se deberd de manera urgente, dar
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limitaré al uccésa a datos de cardcter personal, utilizando el cédigo numérico asignado al inicio
|

del procedimiainto.

Siel/la denunciqnte. no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la misma es incumplida

|
por ld persond agresord podrd presentar la denuncia a través del procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento |a intimidad
y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las actuaciones serd custodiado por el

.depa‘rtame'nto} | érea de Recursos Humanos de la empresa. En el supuesto de que algan

miembro de e'stcl Grea se vea implicado, serd custodiado por el departamento / drea que

designe la Comisién.

Inicio del procedimiento
no
Por escritafemall o sobre camadol o
verbalmente ala Comisin

£QUIEN PUEDE INICIAR EL PROCEDIMIENTO?
|
OTRAS PERSONAS
PERSONA AFECTADA |  conoceporas

[
INVESTIGACION DE LA COMISION: Persona Ascsora Confidenclal victima y ngreserfa en un plazo de 3 dias hiblles
Resolvert en el plazo de T dias hiibiles

FINALIZACION | PROCEDIMIENTO FORMAL
& Propuesta de actiacionss S 1 Comlidtn lo free aparimn, o

amodidas.
» Informacion Direccidn, RUT, hw:mrg;:;m Mml_gnw
Comision Seguimiznto Pl

b) Procedimiento formal.

1. Inicio.

!
Es iniciada directamente en el caso de no activarse el procedimiento no formal que es
I
potestativo, pér voluntad de la victima, o cuando aun habiéndose activado aquel, no ha
quedado resuelto, bien porque la Comision asf lo considera ante la gravedad de los hechos o

la persona denunciante no ha quedado satisfecha con la soluciéon propuesta.

|
El procedimiento se inicia bien por la victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento

de dlgin actc de acoso sexual y de dacoso por razéon de sexo pudiendo denunciar

|

i
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persona denunciada informacién detallada sobre la naturalezay contenido de la denuncig,

con acuse de recibo, concediendo plazo para contestar a la misma. Al mismo tiempo, se
pondr& en conocimiento del departamento | drea de Recursos Humanos de la empresa la

existencia de la misma y el inicio de actuaciones.

La persona asesora confidencial llevaré personalmente la investigacion, pudiendo utilizar los

medios que estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados(testigos, entrevistas

con |os interesados/{]s, periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas
|

sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la denunciada podrdn ser
asistidos por una persona de su confianza que sea empleado/a de la empresa, o un

representante sindical,

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de discriminacion
sobre la persona denunciante, dichas conductas serdn consideradas como falta laboral,

incodéndose el correspondiente expediente disciplinario.

Sin perjuicio de:l derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a la valoracién
de las pruebas por parte de quien realiza la investigacién o la instruccién de un expediente, las
actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o a dejar impunes conductas
acreditadas dé acoso, se pondrdn en conocimiento del departamento [ @rea de Recursos

Humanos. ;

Se prohiben expresamente represdlias contra las personas que participen en las

actuaciones siguientes:

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacién sobre

|
acoso sexudl yldcoso por razon de sexo.

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por razén de

sexo contra s mismo o a terceros.

¢) Readlizar una alegacién o denuncig, aln si después de la investigacién no se ha

podido constatar.

4. Finalizacion|de la investigacion.

Pagina 19 de 29



Asaciacion Alzheimer
y Demencias Afines

1“Conde Garcia”

f) Elestado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,médicamente

acreditadas.

g) El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacién con la empresa no tenga

cardcter laboral.
| i ;
h) Elacoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocioén de personal.

1)  Se ejerzan presiones o codcciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno

laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

J)  ser@ siempre un agravante la situacion de contrataciéon temporal o en periodo de

prueba e incluso como becariofa en précticas de la victima.
8. Finalizacion del procedimiento.

La findlizacién del procedimiento podra@ ser la imposicion de sancién o el

ooy !
sobreseimiento.

|

|

a) La sancion: |

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancién deberdn realizarse o los

sindicatos y 6rganos directivos, se omitird el nombre de la persona objeto del acoso sexudl y
|

de acoso por razén de sexo, utilizando los coédigos numéricos asignadas d cada una de las

partes.
|

La Direccidn de la Empresa, una vez recibido el informe con las conclusiones de la investigacion
por parte de la Comisién, adoptard, en el plazo de 3 dias hébiles, las decisiones que considere
oportunas, comunicéndolas por escrito a las partes interesadas, victima, persona denunciada

y Comision, qui;enes deberdn guardar sigilo sobre la informacién recibida.

La representacion legal de personas trabajadoras, sila hubiera, la comision de seguimiento del
|
Plan de Igualdad y la persona responsable de prevencion de riesgos laborales seran

iguaimente informadas de las decisiones adoptadas.

La Direccion de la empresa en funcién de las conclusiones del Informe de la Comision
| .

procederd a:

L & =
i o o

[
1!
a) El sobreseimiento del expediente porque no se han encontrado evidencias

suficientemente probadas de la existencia de una situacion de acoso, archivando el
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en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual serd@ resuelto, de manera

excepcionadl, fuera de las normas que en cadd momento estén vigentes sobre traslados, no

pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

| . . . . s
En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o perjuicios durante el acoso yloel
procedimiento| de investigaciéon, la empresa tendré la obligacion de restituirla en las
condiciones en que se encontraran antes del mismo, asi como de depurar responsabilidades

y establecer las sanciones oportunas derivadas de dichas represalias.

|
b) El sobreseiniwiento:
Si el resultado cl'.iel expediente es de sobreseimiento, porque tras la investigacion interna no se
encuentran evildencicls suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso,
se procederd c}fl archivo de la denuncia. En este caso, el/la denunciante podré también solicitar
el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo suponga una mejora o detrimento

en sus condiciones laborales.

9. Elseguimiento.

La Comisién supervisaré la imposicion y cumplimiento efectivo de las sanciones motivadas por
supuestos de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, para lo que serd informada de tales

extremos, conforme se apliquen por parte de |a Direccién de la empresa.
|

Para ello, una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias hdbiles, la
Comisiéon vendré obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantara informe que recogerd las medidas a adoptar para el supuesto de que
los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han
implantado Ias: medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El informe se remitir@ a la
direccién de Iq:empresc, a la representacién legal y/o sindical de las personas trabajadoras, si
la hubiera, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a

la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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c) Normativa estatal.

A

-

Constiﬁucién de 1978: Art. 1.I; art. 8.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.]; y art. 53.2,
- Cadigo Penal: Art. 184; art. 191y arts. 443 y 445,
- Codigo Civil: Art.1903.

- Estatuto de los Trabajadores (sic): Art. 42.c), d), e); art. 50.1 a) y c); art. 54.2.¢).12; art.

96.11; art. 96.12; art. 96.14; art. 97.
- Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual: Art.

12,

- R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art. 8.13.

- Ley Orgdnica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la

Violencia de Género.

- R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley

de Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y art. 182,

- R.D 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 depbésito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo: art. 2.1.

d) Normativa andaluza.

- Ley13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y Proteccion Integral contra

la violencia de género,

= Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocion de la Igualdad de Género de

Andalucia.

Undécima. Vigencia.

La vigencia de este protocolo estd supeditada a la del plan de igualdad del que forma parte.
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; MODELO DE DENUNCIA INTERNA

SOLICITANTE

Persona afectada ||

Representacion legal de la plantilla L]
Recursos Humanos ||

Otra persona (11 En caso afirmativo especificar.

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

DNI/NIF: 5
|
Puesto de trabajo:
|

Tipo contrato/\/ihcu!acién laboral:
!

TelefonO: i mens EMAIL

Domicilio a efectos de notificaciones:

Sexo:
o Mujer |
o Hombre
¢ Otros

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
|
Nombre y crpellic!ios:

|
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Sexo:
o Mujer
¢ Hombre
o Otros
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La persona denunciante solicita que se tenga por presentada esta denuncia a efectos de su
tramitacion y de la investigacion de los hechos que se describen, siguiendo el Protocolo para Ia

Prevencion y Tratamiento del Acoso Sexual y por Razon de SeX0 A

En a de de 20......

Firma de la persona que denuncia

Nombre y apellidos

AJA COMISION PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
DE Asocidacion Alzheimer Conde Garcia
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Firmas de la Comision de Igualdad
Por la representacion de la entidad:

Nombre y cargo: Angela Garcfa Cafi

Firma y sello

‘\(‘ 4

Por la representacion legal de las personas trabajadoras:

Nombre: Carmen Maria Pifiar Lorente

Firma




