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1. Introduccion

DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

ATADI es una asociacion sin dnimo de lucro, declarada de utilidad publica, que
afiende a personas con necesidades de apoyo en la provincia de Teruel.

El objetivo de su proyecto social es ofrecer los servicios y apoyos necesarios para
que las personas en situacidn de dependencia, principalmente con
discapacidad intelectual, puedan desarrollar sus proyectos vitales con calidad y
en su entorno habitual. Trabajamos para lograr una sociedad mds justa, inclusiva y
solidaria.

ATADI nacid en 2005 tras la unidn de 7 asociaciones de familiares de personas con
discapacidad intelectual. Esta unidn permitié la creacién de una red de 10
centros que hoy atiende a 297 personas con discapacidad a fravés de centros de
dia u ocupacionales, residencias, dos viviendas tutelados y un centfro especial de
empleo.

Nuestra plantilla

En el ano 2020 ATADI contd con 220 personas en la plantilla de trabajadores a lo
largo de todo el ejercicio. Anualmente, la media de personas trabajadoras
registradas en la entidad es de 143, siendo en el ano 2020 de 140. El nUmero de
personas trabajadoras en la entidad es muy variable, debiéndose su fluctuaciéon a
la cobertura de vacaciones y bajas laborales que en la plantilla se dan. Esta
plantilla estd compuesta en su mayoria por mujeres, representando las mismas el
90,5%.

ATADI cuenta con 10 centros en la provincia de Teruel. El fin es claro: atender alas
personas que lo necesitan alli donde se encuentren, para evitar que ellas y sus
familias tengan que desplazarse en busca de servicios y apoyos adecuados. Por
ello, en ATADI se apuesta por el mantenimiento de centros en el medio rural, que
posibilitan que sus usuarios reciban asistencia en su entorno habitual. Estos centros
se encuentran en:

Alcaniz

Alcorisa

Andorra

Jiloca (Monreal del Campo)



e Maestrazgo (Cantavieja)

e Mora de Rubielos

e Sierra de Albarracin (Orihuela del Tremedal)
e Teruel

e Utrillas

e Valderrobres

Servicios
< Asistenciales

Centro de dia > servicio de atencién diurna dirigido a personas que requieren
apoyos especificos de otra persona para la realizacién de una gran parte de las
actividades de |la vida diaria. Se potencian habilidades y aspectos deficitarios de
tipo motriz y, tanto en el centro de dia como en el ocupacional, se ofrecen
servicios de ajuste personal y social para potenciar la comunicacion, el auto-
cuidado, vida en el hogar, habiidades sociales, habilidades académicas
funcionales, auto-direccion, salud y seguridad, ocio y tiempo libre o utilizacion de
la comunidad.

Cenfro ocupacional > servicio de atencidon diurna cuyo objefivo es que los
usuarios adquieran destrezas y habilidades que posibiliten su integraciéon social y
laboral. Los usuarios reciben formacion para realizar diferentes ocupaciones
remuneradas con los apoyos necesarios.

Residencia > espacio de convivencia temporal o permanente dentro de un
ambiente familiar para personas en situacidon de dependencia, con o sin
autonomia personal, que por razones sociales, familiares o econdmicas no
pueden permanecer en su hogar habitual.

Vivienda tutelada > espacio de convivencia permanente en una vivienda
convencional de 4 plazas para personas con discapacidad intelectual con cierta
autonomia que, supervisadas por monitores cuadlificados, viven en un ambiente
familiar.

% Servicios complementarios

Psicologia > el servicio de psicologia promueve el desarrollo de programas de
formacién y rehabilitacion de habilidades y capacidades, el andlisis de las tareas
que puede readlizar el usuario en el cenfro ocupacional, el desarrollo de



programas de capacitaciéon laboral o la aplicacion de técnicas de modificacion
de conductaq, entre ofras funciones.

Trabagjo social > las frabajadoras sociales elaboran las historias sociales de cada
usuario, tramitan sus demandas para ofras entidades u organismos publicos y
asesoran y orientan a los usuarios y sus familias.

Fisioterapia > atencién a las deficiencias motoras de cada usuario a través de
rehabilitacion, juegos psicomotrices o gimnasia adaptada, segun  sus
necesidades. Se presta en dos zonas: Teruel y Bajo Aragon.

Transporte > la dispersion y escasez de poblacidén en el territorio y la necesidad de
atender a las personas alli donde residen hacen indispensables los servicios de
fransporte. Hay rutas establecidas para llevar a los usuarios a los centros desde sus
localidades de origen y viceversa. Para ello, ATADI cuenta con 30 vehiculos con
los que realiza 1800 km diarios de media para llegar a mds de 40 poblaciones de
la provincia de Teruel.

Comedor > la elaboracién de las comidas se realiza en los centros por personal
cudlificado o a través de empresas especializadas. Los usuarios, en funcién de su
autonomia, reciben atencién en el comedor por parte de monitores del centro.

Acompanamiento sanitario > los profesionales de los centros acompanan a
aquellos usuarios de ATADI cuyos familiares no pueden hacerlo para que reciban
la atencion meédica necesaria.

DESCRIPCION DEL PROYECTO. OBJETIVOS. PLANIFICACION

El comienzo de este Plan de Igualdad surge tras la firma de un compromiso
inferno por parte de ATADI en el que la Direccion asume el principio de igualdad
de oportunidades como parte de su politica empresarial.

Paralelamente a esta accidn se envian via online cuestionarios para la recogida
de datos de la entidad, tanto cuantitativos como cudalitativos que han servido
para realizar un informe de Diagndstico de Género y que muestra una fotografia
de la situacién de mujeres y hombres en la empresa desde el punto de vista de la
lgualdad de Oportunidades.

Este Diagndstico es la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad, es decir,
aporta la informacién precisa que nos permitird establecer los objetivos y medidas
necesarias para promover la igualdad entre los trabajadores y las trabajadoras y
evitar posibles discriminaciones por razén de sexo.



Con el objetivo de que todas las medidas sean consensuadas entre la empresa y
la representacion sindical, se acuerda la constitucion de la Comision de Igualdad,
formada por representantes tanto de la entidad como representantes de los
trabajadores.

La Comision de Igualdad de ATADI actia como un dérgano de diseno,
interpretacioén y vigilancia del plan, y por supuesto dada la representacion social
participante, de negociacion.

Como se contempla anteriormente, el Plan contiene unos objetivos definidos de
acuverdo a los resultados del Diagnéstico de Género que identifican los
desequilibrios a corregir, las medidas concretas para conseguir los objetivos
propuestos, los recursos tanto humanos como materiales necesarios, asi como el
plazo de ejecucion de cada una de las acciones.

La difusién del Plan, asi como la formacién de todas y todos los trabajadores y
trabajadoras en materia de igualdad son instrumentos necesarios para lograr con
ello el cumplimiento de los objetivos fijados, que facilitardn la existencia de
igualdad real y efectiva entre las trabajadoras y trabajadores de ATADI.

El Plan de Igualdad de Oportunidades de ATADI es:

e Colectivo, ya que se redliza entfre todas las personas implicadas en la
Entidad.

e Flexible, ya que estd adaptado a las caracteristicas de ATADI y las
acciones que se implementen estan disenadas a medida de la realidad y
de su contexto concreto en funcidn de sus necesidades y posibilidades.

e Integral, abarca los diferentes principios de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres e incide en toda la plantfilla.

e Transversal, implica a todas las areas de gestion de la organizacion.
e Dindmico y sistemdtico, ya que se ird adecuando a cada momento.

e Funcional, persigue conseguir la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres, definiendo objetivos para corregir los desequilibrios detectados y
especificando medidas que garanticen que todos los procesos de la
enfidad se readlizan de acuerdo al principio de la igualdad de
oportunidades.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad de la Plantilla de
ATADI.



2. Compromiso de la direccion

La empresa declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades enfre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso vy
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de frato y oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicidbn de dicho principio que
establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

Los principios de igualdad de trato y oportunidades se asumen en todas y cada
una de las dreas en las que se desarrolla la actividad de la entidad: acceso a la
empresa, clasificacién profesional, promocion, formacién, politica retributiva,
condiciones de trabagjo, conciliacién de la vida personal, laboral y familiar,
ordenacion del tiempo de trabajo, prevencidon del acoso sexual y acoso por
razédn de sexo, asi como otras dreas que se estimen necesarias.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas
las medidas que se desarrollen en materia de igualdad de género y se proyectard
una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a fravés de la implantacion de
un Plan de Igualdad que recogerd un conjunto de medidas, adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacion, que suponga mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento y
evaluacion, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real
enfre mujeres y hombres en la totalidad de la empresa y, por extension, en el
conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard, ademds de con la Direccion, con
representacion de trabajadoras y trabajadores en el proceso de elaboracion,
implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Teruel, 10 de Noviembre de 2020
La direccién de la empresa



3. Comision de igualdad

Acta de constitucién de la comisiéon negociadora del

plan de igualdad de ATADI

En Teruel, 21 de octubre de 2021 y siendo las 12:30horas reunidas,

Por una parte, |a representacion de la empresa
RAMON ROYO CAMANES con DNI18428925Z CERENTE

YOLANDA ESCURA GONZALEZ con DNI 18451801M

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

EMILIO MANUEL SORIANO DOMINCO con DNI 18435745A ASESOR UGT

MARIA AMPARO MONTULL CAJARAVILLE con DNI 18435255L REPRESENTANTE

DE UGT

MARIA DEL PILAR ESTEBAN TELLER con DNI 25175511X REPRESENTANTE C

CCOO

con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad

de ATADI (C44193878) en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores vélidos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y

establecer sus competencias y normas de funcionamiento.



La Comisidn Negociadora' del diagndstico y el Plan de Igualdad estara
constituida:

En representacion de la empresa por:
RAMON ROYO CAMANES con DNI18428925Z GERENTE
YOLANDA ESCURA CONZALEZ con DNI 18451801M
En representacion de los sindicatos mayoritarios:
2| UNION GENERAL DE TRABAJADORES (UGT)
o EMILIO MANUEL SORIANO DOMINGCO con DNI 18435745 como asesor
» MARIA AMPARO MONTULL CAJARAVILLE con DNI 18435255L
2| COMISIONES OBRERAS (CCOO)

o MARIA DEL PILAR ESTEBAN TELLER con DNI 25175511X

Las partes negociadoras acuerdan que |la Comisidn tendra las siguientes
competencias:

2| Negociacién y elaboracién del diagnéstico y de las medidas que integrardn
el Plan de Igualdad.

2| Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

2| Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito
de aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

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

' Debera promoverse la composicién equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de las
partes, asl como que sus integrantes tengan formacién y/o experiencia en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral



?| Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida
de informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad
implantadas.

2| Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

2| El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la
plantilla.

La Comisién Negociadora acuerda que no se nombre Presidente/a y que el cargo
de Secretario/a recaerd en RAMON ROYO CAMANES

Seran funciones de la Secretaria:

2| Convocar las reuniones ordinarias y extraordinarias, dentro de los plazos
previstos, acompanando orden del dia y todos los documentos que se
precisen para debatir convenientemente los puntos de aquél.

2| Recibir todo tipo de notificaciones, acuses de recibo, justificaciones por
inasistencia y cualquier clase de escrito relacionados con las funciones de la
Comisién de Igualdad.

2| Custodiar y ordenar los archivos, registros, sellos y deméas documentos
pertenecientes a la Comision de Igualdad.

#| Levantar acta de todas las reuniones y enviar copia de esta antes de la
reunion siguiente a todos los miembros de la Comisidn de Igualdad.

2| Expedir certificaciones de las consultas, dictdimenes y acuerdos aprobados

2| Desempefiar cuantas funciones le atribuya, en relacién con su cargo, el
pleno de la Comisién de Igualdad
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3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisién acuerda reunirse [MENSUALMENTE] y establece la siguiente agenda

de reuniones para la negociacién y elaboracién del Plan de Igualdad.
En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:
v' El resumen de las materias tratadas.

v Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su

caso, mas adelante en otras reuniones.

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

fuera necesario.

3.2. Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un acuerdo,
requiriendose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de
acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la
conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras
que componen la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comisidn Negociadora podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucidon auténoma de conflictos, si asi se acuerda,
previa intervencion de la comisién paritaria del convenio correspondiente,
cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

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

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisiéon Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber
de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado.
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En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta

Comisién podra ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision

Negociadora.

Las personas que integren la Comisidn Negociadora seran sustituidas en caso
de vacancia, ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o que le sea retirado
por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada (asi
como las establecidas en la normativa legal vigente)

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la
plantilla seran reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical
de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la
sustitucién y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la
persona saliente, como de la entrante. El documento se anexara al acta
constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.

Se acuerda la posibilidad de realizar reuniones y consultas via virtual con el fin
de agilizar la negociacién del PI.

12



Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 13:00 horas del dia 21

de octubre de 2021

RAMON ROYO CAMANES

ATADI
——
C = T
S e ——
Firma:

EMILIO MANUEL SORIANO
DOMINGCO como asesor

uGT

Firma: /\] /

/
MARIA DEV PILAR ESTEBAN TELLER

CCOO

YOLANDA ESCURA GONZALEZ

ATADI

MARIA AMPARO MONTULL
CAJARAVILLE

ucT
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4. Diagnostico

Con el Plan de Igualdad pretendemos eliminar cualquier tipo de desigualdad o
discriminacién que pueda darse en nuestra entidad por razén de sexo e integrar
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un beneficio
bdsico de la organizacion y como eje de los procedimientos de gestiéon, para ello
pasamos a evaluar las siguientes materias:

e Proceso de seleccién y contratacion
e Clasificaciéon profesional

e Formacion

e Promocion profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral (se refiere ala conciliacién)

e Infrarrepresentacion femenina
e Reftribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

ANALISIS CUALITATIVO (ENCUESTAS)

Previo a la elaboraciéon del plan de igualdad, ATADI lanza un cuestionario
andénimo via online a sus empleados con el fin de recabar cuanta informacién
sea posible en relacion a la igualdad dentro de la entidad.

El plazo para su realizacion es de 3 meses desde el 11/01/2021 hasta el 11/03/2021.

Dicho cuestionario se recoge en el ANEXO | “Modelo de encuesta Plan Igualdad
ATADI"

Tras el periodo de tiempo estipulado para la realizacion de dichos cuestionarios,
estos han sido devueltos en el plazo fijado por 79 personas. Por lo tanto, el nivel de
participaciéon en el diagndstico no ha sido muy alto, solamente ha participado el
50% de la plantilla fija.

Los resultados obtenidos en los cuestionarios son los siguientes:
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> lgualdad de trato vy oportunidades:

Resultados muy favorables, el 94,9% considera que hay igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres de forma alta o muy alta, y un 92,4%
siente que la direccidon estd comprometida con este item.

> Seleccién de personal:
El 91,2% siente de forma muy alta (45,6%) y alta (45,6%) que mujeres y hombres
tienen las mismas oportunidades en los procesos de seleccidén de personal.

> Acceso ala formacién:
De nuevo en este item se recogen resultados muy favorables puesto que el 64,6%
de personas considera que, la formacion que desde la entidad se da es igual de
accesible enfre mujeres y hombres, de forma muy alta y un 30,4% lo considera de
forma alta.

» Promocion:
En relacion a la promocién dentro de la empresa a puestos directivos y el avance
y progreso en la carrera profesional se destaca de nuevo como mds del 85% de
personas consideran que esto se da de forma muy alta o alta, siendo un 11,4%
aqguellos que sienten que dicha promocién o avance es bajo.

» Refribucion:
La mayoria de personas, 92,1%, considera que la refribucion se establece desde
criterios de igualdad.

» Conciliacion familiar:
El 88% de las personas participantes muestran su satisfaccion con la empresa en
relaciéon a este item y la garantia de derechos por parte de la enfidad.
A pesar de mostrar su satisfaccion con lo anterior, un alto porcentaje de personas
refleja en la encuesta que la informacién recibida en materia de medidas
disponibles para favorecer la conciliacion por parte de la empresa es baja (25,3%)
o muy baja (9,3%).
Por ofro lado, el 74,3% siente que las medidas de conciliacion adoptadas por la
empresa superan | establecido por ley.
Ademds, la mayoria de personas considera que las personas que adoptan
medidas de conciliacion temporal tienen las mismas oportunidades de promocion
que el resto de personas dentro de la empresa.

» Acoso sexual:
Las personas que son responsables de algun departamento consideran que
sabrian como actuar en una situaciéon de acoso, pudiendo destacar como un
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19.6% siente que no sabria hacerlo. En relacién a lo anterior, mds de un 30% de la
plantilla considera que la empresa no ha informado, o lo ha hecho de forma
escasa, de cémo actuar ante un caso de acoso. Por lo que es un item a tener en
cuenta para el desarrollo de medidas de actuaciéon en el plan de igualdad de la
empresa.

> Proceso de elaboracién del plan de igualdad:
En relacidn a este item la mayoria de personas considera imprescindible la
realizaciéon de un plan de igualdad y supuesta en marcha por parte de la
empresq, pero consideran, en un 43%, que no han recibido informacién sobre el
proceso de desarrollo del mismo.

» Acciones positivas:
La mayoria de personas, 53,4%, considera necesario la promocidén de acciones
positivas para aumentar el nUmero de hombres en la plantilla, especialmente
para aguellos puestos de categoria profesional cuidador.

» Necesidades detectadas por la plantilla:

- Mds oportunidades de promocién y acceso a categorias profesionales
de cuidador por parte de mdas hombres y de cargos de mayor
responsabilidad por mujeres.

- Mejorar la conciliacion familiar y laboral: reorganizacion de horarios,
informacion sobre las reducciones de jornada o excedencias, etc.

- Formacion en relacion a: protocolos de actuacion en situaciones de
acoso y en igualdad de frato y oportunidades dentro de la entidad.

- BuUsqueda de referentes en la sociedad en este sector para potenciar
la implicacion social.

- Remuneracion equitativa y en valor al puesto de trabagjo
desempenado.

> Medidas de actuacion propuestas por la plantilla:

- Contratacion de mds hombres en puestos de cuidadores.

- Mejora de la conciliacion familiar: jornada continua, flexibilidad en el
horario y promocion del teletrabaijo.

- Charlas, formaciones y documentos informativos sobre protocolos de
acoso y materia en igualdad de trato y oportunidades.

Todos estos resultados pueden verse con mayor detalle en el Anexo ll: “Resultados
de la encuesta’.
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ANALISIS CUANTITATIVO.

Proceso de seleccién y contratacion

1. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

Objetivo: Analizar si en la organizacién existe una distribucion equilibrada de trabajadoras/es. La
composicion equilibrada, de acuerdo con la Ley de Igualdad, establece que, en el conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el 60%, ni sean menos del 40%.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

ANO N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres TOTAL

2020 199 90,5% 21 9,5% 220

Como se observa, en el Ultimo ano la presencia femenina en la entidad es
superior a la presencia masculina, ello se debe al sector de trabagjo y a las
categorias profesionales que ocupa el equipo profesional de la entidad.

El sector de trabajo es el social, el cual es un sector feminizado como se puede
observar a fravés de los datos del INE donde se recogen los datos de empleo en
relaciéon a: ocupados por ramas de actividad, por fipo de ocupacion, por
situacion profesional y por tipo de puesto laboral. En esto datos se ve como, en la
actividad laboral Q “Actividades sanitarias y servicios sociales”, el 15,4 % son
mujeres y el 4 % hombres.

Estos datos se reflejan dentro de los procesos de seleccion de personal que la
entidad readliza, donde se observa que muy pocas de las candidaturas
pertenecen al sector masculino.

En relacion a la categoria profesional, dentro de la entidad los puestos de
cuidador/a en el ano 2020 han comprendido el 61,8% de la plantila, siendo
dentro de dicho porcentaje un 95,6% mujeres.
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2. Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

Objetivo: Analizar si en la organizacion existe una distribucién equilibrada de trabajadoras/es en cuanto
a las horas semanales de contrato.

Los datos introducidos hacen referencia al contrato de frabajo inicial, es decir, sin
tener en cuenta las reducciones de jornada solicitadas por las-os trabajadores.
(Reducciones por cuidados de hijos), ya que se trataria de un permiso que solicita
el frabajador a fitulo personal y que pasada la necesidad que lo habilita pasaria
a su jornada inicial.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO

N° DE HORAS N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres TOTAL
AETESEE 20 12 6,1%" 923%™ 1 48% 1% 13
horas
De 20 a 35 horas 47 23,6% 97,1%** 1 4.8%* 2,1%** 48
De 36 a 39 horas 5 2,5% 100% 0 0% 0% 5
40 horas 135 67,8% 87,6% 19 90,4% 12,4% 154

* Porcentaje sobre el total del mismo sexo.

** Porcentaje sobre la misma categoria de horas semanales.

Las incorporaciones en ATADI se realizan en su mayoria a jornada completa, tanto
en hombres (90,4%) como en mujeres (67,8%), siendo el nUmero fotal de personas
dadas de alta a jornada completa 154.

En otro orden, se destaca como 48 personas dentro de la entidad poseen un
confrato de jornada parcial de 20 a 35 horas semanales, siendo el porcentaje de
hombre de 4,8% y el de mujeres de un 23,6%.

En referencia a jornadas mas reducidas, de menos de 20 horas semanales, se
destaca que hay 12 personas, 11 mujeres y un hombre, representando las
primeras 6,1% del total de mujeres dadas de alta en la entidad y el hombre un
4,8% de los hombres que conforman la plantilla.

Finalmente, las personas que disfrutan de una jornada de entre 36 y 39 horas
laborales son 5, todas ellas mujeres, comprendiendo el 2,5% del total de mujeres
dadas de alta en la entidad en el gjercicio de 2020.

18



3. NUmero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo.

Objetivo: Buscar informacidn sobre si existen o no discriminaciones en los procesos de seleccion y si se
ofrecen iguales oportunidades a ambos sexos en el acceso a los puestos de trabajo vacantes en la
empresa.

El proceso de seleccion de personal de ATADI se lleva a cabo a fravés de la bolsa
de personal inferna que tiene la entidad o mediante el lanzamiento de ofertas
pUblicas del puesto a cubrir a fravés de INAEM v las redes sociales de la entidad.

Durante el ano 2020, debido a la situacidn causada por el COVID-19, no se
produjeron nuevas incorporaciones en la entidad lo que se debid al cierre de los
centros de dia y ocupacionales que ATADI gestiona en toda la provincia de Teruel
que llevd consigo la reubicacion en otros puestos de la entidad del personal que
en los mismos trabajaba. Cuando la situacidon mejord y se reabrieron los centros
de dia y ocupacionales, el personal retorné a su puesto habitual.

Desde el comienzo del ano 2021, se han readlizado diferentes procesos de
seleccion de personal en relacién a las siguientes categorias profesionales: TIT
medio drea social, ingenieria agricola o cuidadores.

En relacion a estas ofertas, en primer lugar se ha buscado personal a través de la
bolsa de personal interna siendo cubiertas a través de la misma las ofertas en
relaciéon a puestos de cuidador/a. En segundo lugar, cuando las ofertas no han
podido ser cubiertas por la bolsa de personal interno, estas han sido lanzadas de
forma publica a fravés de INAEM y/o las redes sociales de la entidad, siendo
cubiertos dichos puestos con las candidaturas recibidas por e-mail y/o INAEM.

Todas las ofertas de empleo que la entfidad ofrece estdn publicadas con un
lenguaje inclusivo vy sin discriminacion alguna por cuestion de sexo. La mayoria de
candidaturas recibidas pertenecen al sexo femenino debido al sector de empleo
al que la enfidad pertenece, sector social de atencidon a personas con
discapacidad intelectual.

A continuacion se presenta una tabla con la informacion recogida durante el ano
2021 de las ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas
enfrevistadas y el personal seleccionado desglosado por sexos.
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2021
ENERO - SEPTIEMBRE

INGENIERIA AGRICOLA
TIT MEDIO AREA SOCIAL TERUEL

TIT MEDIO APOYO DIRECCION
MAESTRAZGO

FISIOTERAPEUTA TERUEL

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
TERUEL

CUIDADORES/AS RESIDENCIA MORA

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
ANDORRA

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
ALCORISA

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
UTRILLAS

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
MAESTRAZGO

FORMACION DUAL INSTITUTOS
2021-2022

TERUEL
ANDORRA
ALCORISA

CANALES PUBLICACION
OFERTAS

INAEM, RRSS
INAEM, RRSS

INAEM, RRSS
INAEM, RRSS
Personal bolsa, CVs recibidos
INAEM, RRSS, CVs recibidos

Personal bolsa

Personal bolsa

INAEM, RRSS, CVs recibidos

INAEM, RRSS, CVs recibidos

CANALES PUBLICACION
OFERTAS

Mediacion instituto
Mediacion instituto

Mediacion instituto

CANDIDATURAS
RECIBIDAS

Hombres

7
3

1

0

10
20

10

10

CANDIDATURAS

Hombres

0
0

RECIBIDAS

4
4

Mujeres

Mujeres

CANDIDATURAS

ENTREVISTADAS

Hombres

3
1

0

3
5

5

CANDIDATURAS

ENTREVISTADAS

Hombres

0
0

2
4

Mujeres

Mujeres

PERSONAL

SELECCIONADO

Hombres Mujeres

0
0

0

1
1

1

PERSONAL

SELECCIONADO

Hombres Mujeres

0
0

1
1
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Clasificacion profesional

4. NOmero y porcentaje de mujeres y hombres en los niveles de responsabilidad.

Objetivo: Comprobar como se distribuyen mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos v, si
se produce alguna concentracion en determinados puestos de responsabilidad.

RESPONSABILIDAD 2020
Cargos de 0 n . o 0
responsabilidad N° mujeres % mujeres N° hombres Joshombres Total
Alta direccion - - 2 100% 2
Mandos intermedios/ 8 80% 2 20% 10

coordinadores

Como podemos observar en relacion a los niveles de responsabilidad estos se
distinguen en dos: alta direccidon y mandos intermedios/coordinacion.

Por un lado, el equipo de alta direccion se conforma en su totalidad por dos
hombres cuyos puestos son: Gerencia y Direccidon administrativa.

Por otro lado, los mandos intermedios/coordinadores son quienes dentro del
equipo profesional se encargan de la direccion de cenfros. En estos cargos se
observa como el porcentaje de mujeres es mayor, correspondiendo al 80% de los
mandos intermedios.

5. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres por departamentos.

Obijetivo: Describir la proporcion de mujeres y hombres que caracteriza a cada departamento, y detectar
aquellos departamentos en los que se concentra un porcentaje importante de mujeres (feminizados) o
de hombres (masculinizados).

ATADI cuenta con distintos departamentos o sectores de trabagjo cuya
clasificacién es la siguiente:

- Departamento de direcciéon y coordinacion.

Es el departamento compuesto por el gerente de la enfidad, el director
administrativo 'y los/las distintos/as directores/as y coordinadores/as de los
diferentes centros que ATADI tiene dentro de la provincia de Teruel. Dentro del
mismo, el 66,7% de personas son mujeres.
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- Departamento de administracion.

Este departamento se compone por el personal dedicado a la gestion
administrativa de la empresa y se compone en su totalidad por mujeres.

- Departamento de Recursos Humanos.

Es el drgano encargado de la gestion de personal de la entidad, es decir, de la
organizacion, planificacién y administracion del equipo profesional que conforma
la entidad y de los procesos de seleccidn que en la entidad se den. La plantilla
que lo forma estd compuesta por dos mujeres.

- Departamento de comunicacion.

Este departamento es el encargado de gestionar el drea de comunicaciéon de la
empresa, dentro del que se encuentra la redaccidén de noticias para diferentes
periddicos vy revistas, la gestion de las redes sociales, la elaboraciéon y el envio de
los boletines de la entidad a socios, familias y frabajadores, etc. Su plantilla estd
compuesta por una Unica mujer.

- Departamento de informdatica.

El departamento de informdtica es el responsable de atender las necesidades de
la entidad en relacion a las telecomunicaciones. Este departamento esta
formado por una Unica mujer.

- Departamento de atencién sanitaria.

Esta drea engloba a los profesionales del dmbito sanitario que en la entidad
trabajan: enfermeros/as, fisioterapeutas, etc. Se encargan de la atencidon en
materia de salud de las personas usuarias de la entidad que residen en centros
residenciales de la misma. Este departamento se compone de cinco mujeres y un
hombre.

- Departamento de atencién social.

Es el departamento formado por profesionales del trabajo social, la psicologia,
terapia ocupacional, etc. Estd integrado en su totalidad por mujeres.

- Departamento de atencion directa.

Es el érgano encargado del cuidado y la atencién diaria a las personas usuarias
de la entfidad en los centros ocupacionales, centros de dia, pisos tutelados,
residencias, etc. Este departamento estd compuesto por 147 mujeres y 12
hombres.
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- Cocing, conduccion y limpieza.

En este sector se encuentran los profesionales de la entidad que prestan servicios
se cocina, conduccion y limpieza en los servicios y centros de la entidad. Las
personas que en 2020 estuvieron trabajando en el mismo fueron 22, siendo el
86,4% muijeres.

- Ofros.

Engloba al personal de la entidad que desarrolla ofras actividades o que se
encuentra con un contrato de formacion.

En la siguiente tabla se presenta la informacion citada anteriormente
desagregada con cifras exactas por sexos.

COMPOSICION DE DEPARTAMENTOS O AREAS DE TRABAJO 2020

AREAS O DEPARTAMENTOS N°mujeres % mujeres  N° hombres  %hombres Total
Direccion y coordinacion 8 66,7% 4 19,1% 12
Administracion 5 100% 5
Recursos Humanos 2 100% 2
Comunicacion 1 100% 1
Informatica 1 100% 1
Atencion sanitaria (enfermeria,
fisioterapia) 5 83% 2 9,5% 6
Atencion social ( trabajo social,
terapeuta, psicologia) 6 100% i i 6
Atencion directa 147 92,5% 12 57,1% 159
Cocina, limpieza y conduccion 19 86,4% 3 14,3% 22
Otros 5 100% - - 5
TOTALES 199 90,5% 21 9,5% 220

Como puede observarse a tfravés del estudio de los diferentes departamentos de
la enfidad, la misma cuenta en la mayoria de ellos, a excepcion de uno, con mds
de un 65% de mujeres lo que muestra como ATADI es una empresa feminizada en
todos sus departamentos.
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Promocion profesional

6. Organigrama desagregado por sexos

‘ Objetivo: Realizar una comparativa de puestos.

La entidad distingue, por un lado, el grupo retributivo que coincide con el nivel y
la clasificacion de los grupos profesionales del convenio colectivo de aplicacion
(XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad); y, por ofro lado, los departamentos que componen la
entidad.

Los grupos reftributivos y clasificacion profesional que el convenio recoge son los
siguientes:
GRUPO Il PERSONAL TITULADO:

o Titulado N3: Se encuentra el director administrativo y el gerente.

o Titulado N2: engloba a todos los titulados de grado medio (diplomaturas-
grados), como por ejemplo el equipo profesional vinculado al frabajo
social, la psicologia, la enfermeria, etc.

GRUPO Il PERSONAL TECNICO:

o Técnico superior N1: podemos enconfrar a los encargados de taller,
técnicos en animacion sociocultural, jefes de administracion o
produccion, efc.

o Técnico: cocinero/a, oficial 19 administracion, auxiliar enfermeria,
cuidadores, etc.

o Técnico auxiliar: ayudantes de gestion administrativa, etfc.
GRUPO IV OPERARIO/AUXILIAR

o Operario/auxiliar: operario con necesidades de apoyo, en esta entidad
tres personas de limpieza con discapacidad intelectual.

Los departamentos que la entfidad fiene se indican a continuacién
desagregados por sexos:
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ORGANIGRAMA DESAGREGADO POR SEXOS:

Titulado N3 Titulado N2 Fesnkcn Téenico Operaria [
superior N1 auxiliar
Departamentos
TOTAL M 4
M| w M | H m | H M| H M| H M| H M% | H% H

Lol o] [oojo] [ 5 |

L
&
A
l
.

L2 1 7 1T 1 1T | 1 ] [2]c] [osfoc] [ 2 1]

— RRHH | I

—— Comunicacion I I I
—————————————,

> Informatica | I
- Y
.

-

[
o

=]
—

Poos] ox ] [+ 1

-

[
_

=]
e

fooej o ] |+ |

w
o
w
|
]
e

S At.sanitaria. I | [7iefaos] | 7 |

—_—
—,

— | e [T [ T 11 CIT1 e B 5
| S
S
| maee T 7] 1] el 11 EE == =
A

o
——s Limpieza, cocina y

conduccidn | I | I I | | | I | i3 | 3 | | I | I 19 I : I ISE’%I”%I I 22 I

ot

| O Y s Y s Y o O i s
—'| ] 1 10 IO 10 I3 T3
e e s e e e s e e e e s o R 23 3

Totall o [ 2| [ ] a ] [ 2] 2] [wm]u] J ool

]
SE.

ToTAL%| o Jaome] | 86w Jaase| [ sose sose] Joame | e ] [ oow | o |

TOTALM+H | 2 1 1 FER I | 2 11 = | | 0 | | torau | 0 |



ORGANIZACION DE PERSONAL DESAGREGADO POR CENTROS Y SEXOS

A continuacién se presenta un andlisis de la organizacidon de la plantila
profesional que en ATADI frabaja de forma habitual desagregada por sexos y

centros de frabajo.

ATADI TERUEL

Residencia, centro ocupacional, centro de dia y pisos tutelados

Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — Cuidador/a

Técnico Superior nivel 1 - Jefe de
produccion

Técnico Superior nivel 1 — Encargado/a
Titulado nivel 2 - fisioterapeuta
Titulado nivel 2 — enfermero/a

Titulado medio — director/a
Total

Categoria profesional
Técnico — Oficial administrativo

Técnico Superior nivel 1 - Jefa
administrativa

Titulado nivel 2 - Informatica
Titulado nivel 2 — Comunicacion
Titulado nivel 2 — Calidad
Titulado nivel 2 — Trabajadoras sociales
Titulado nivel 2 - Educador/a social
Titulado nivel 2 — Recursos humanos
Titulado nivel 3 - Psicéloga
Gerente (direccion)

Jefe administrativo (direccion)
Total

N° mujeres

3
17

23

N°® mujeres
2

= N =

—_

12

% mujeres
100%
100%

100%
100%
100%
88,5%

ATADI TERUEL
Servicios centrales

% mujeres
100%

100%

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

92,3%

N° hombres

N° hombres

% hombres

100%

100%

11,5%

% hombres

100%
100%
7,7%

Total

3
17

1

26

Total

2

= N = —a

—_

—_

13
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Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — auxiliar de enfermeria
Técnico — Cuidador/a
Técnico Superior nivel 1 — Encargado/a
Titulado nivel 2 — director/a
Total

Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — Cuidador/a

Técnico Superior nivel 1 — Encargado/a
Titulado nivel 2 - Fisioterapeuta
Titulado nivel 2 — director/a
Total

Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — Cocinero/a

Técnico — auxiliar de enfermeria
Técnico — Cuidador/a
Técnico Superior nivel 1 — Encargado/a
Titulado nivel 2 — fisioterapeuta
Titulado nivel 2 — trabajador/a social
Titulado nivel 2 — Psicdlogo/a
Titulado nivel 2 — Director/a
Total

Categoria profesional
Técnico - Responsable
Total

ATADI UTRILLAS
Residencia, centro ocupacional y centro de dia

N° mujeres % mujeres N° hombres
1 100%
1 100%
9 100%
- - 1
1 100%
12 92,3% 1

ATADI ALCANIZ
Centro ocupacional y centro de dia

N° mujeres % mujeres N° hombres
1 100%
4 100%
2 100%
1 100%
- - 1
8 88,8% 1

ATADI ALCORISA
Residencia, centro ocupacional y centro de dia

N° mujeres % mujeres N° hombres
3 100%
2 100%
1 100%
20 100%
1 100%
- - 1
1 100%
1 100%
- - 1
29 93,5% 2

ATADI SIERRA DE ALBARRACIN

Centro ocupacional
N° mujeres % mujeres N° hombres
1 100%
1 100%

% hombres

100%

1,7%

% hombres

100%
11,2%

% hombres

100%

100%
6,5%

% hombres

Total

13

Total

© =~ N b

Total

Total
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Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — auxiliar de enfermeria
Técnico — Cuidador/a
Técnico nivel 2
Titulado nivel 2 — director/a
Total

Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — Cuidador/a

Titulado nivel 2 — director/a

Total

Categoria profesional
Técnico — cuidador/a
Titulado nivel 2 - Responsable
Total

Categoria profesional
Técnico — Limpiador/a
Técnico — Cuidador/a

Técnico nivel 2 — Enfermero/a

Titulado nivel 2 - director/a

Total

ATADI ANDORRA
Residencia, centro ocupacional y centro de dia

N° mujeres % mujeres N° hombres
2 100%
1 100%
6 100%
- - 1
1 100%
10 90,9% 1
ATADI JILOCA
Centro ocupacional
N° mujeres % mujeres N° hombres
1 100%
3 100%
1 100%
5 100%

ATADI VALDERROBRES
Centro ocupacional y centro de dia

N° mujeres % mujeres N° hombres
1 100%
1 100%
2 100%
ATADI MORA
Residencia, centro ocupacional y centro de dia
N° mujeres % mujeres N° hombres
1 100%
3 100%
1 100%
1 100%
6 100%

% hombres

100%

9,1%

% hombres

% hombres

% hombres

Total

1

Total

Total

Total

H = W =

28



ATADI MAESTRAZGO
Residencia, centro ocupacional y centro de dia

Categoria profesional N° mujeres % mujeres N° hombres % hombres Total
Técnico — Limpiador/a 2 100% - - 2
Técnico — Cocinero/a 2 100% - - 2

Técnico — auxiliar de enfermeria 1 100% - - 1
Técnico — Cuidador/a 14 100% - - 14
Titulado nivel 2 — fisioterapeuta 1 100% 1
Titulado nivel 2 — Enfermero/a - - 1 100% 1
Titulado nivel 2 — Apoyo a la direccion 1 100% 1

Titulado nivel 2 — Director/a 1 100% 1
Total 23 95,8% 1 4,2% 24

7. NOUmero de promociones

Objetivo: Detectar hasta qué punto existen iguales oportunidades de ascenso profesional para mujeres y
hombres en la empresa, y en cada una de las categorias profesionales.

Las promociones en la enfidad son publicadas a nivel interno y si de este modo no
quedan cubiertas son lanzadas como oferta externa.

Las promociones que han surgido en los Ultimos anos, de 2018 a 2021, se han
dado en la categoria profesional de técnico (cuidador/a). Estas promociones han
sido las siguientes:

- Ascenso de una técnica (cuidadora) situada en la categoria profesional
del Grupo Il técnico, al Grupo il titulado N2 como frabajadora social.

- Ascenso de dos técnicas (cuidadoras) de la categoria profesional Grupo
lll técnico, quienes realizaban la cobertura de vacaciones en la entidad y
en la actualidad se encuentran contratadas a jornada completa en un
puesto estable creado al abrir un nuevo piso tutelado en la entfidad.

PROMOCIONES 2016-2021
Numero de
promociones por N° mujeres % mujeres N° hombres % hombres Total
nivel
Nivel directivo - - - - -
Mando intermedio 1 100% - - 1
Nivel técnico 2 100% - - 2

Nivel administrativo - - R
Nivel operario - - .
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Condiciones de trabajo

8. NUmero y porcentaje de hombres y mujeres por tipo de contrato y jornada.

Objetivo: Conocer la estructura de contratacion en la empresa, y si existe concentracion de hombres o
de mujeres, en algun tipo de contrato o jornada.

La politica de contfratacién de personal de ATADI se centra en la estabilidad y
seguridad laboral de la plantilla. Por norma general, la entidad realiza un primer
contrato de duracion de entre 6 y 9 meses al trabajador/a que después, siempre
que el puesto y las caracteristicas de la persona trabajadora asi lo permitan, se
fransforma en un contrato indefinido.

En la siguiente tabla se expresan, tal como en el supuesto anterior, los datos
referidos a la jornada laboral iniciales, es decir, los que aparecen en el confrato
base sin tener en cuenta las reducciones, especificadas en el siguiente apartado
relativo a la conciliacion.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS 2020

Tipo de contrato N° mujeres % mujeres N° hombres % hombres Total
Temporal a Tiempo Completo 39 86,7% 6 13,3% 45
Temporal a tiempo Parcial 20 100% - - 20

Indefinido a Tiempo Completo 93 87,7% 13 12,3% 106
Indefinido a Tiempo Parcial 44 95,6% 2 4,4% 46
Préacticas 3 100% - - 3

TOTAL 220

Los datos presentados muestran como en todos los fipos de contrataciones mas
del 85% de la plantilla son mujeres.
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9. NUmero de horas de absentismo anual injustificado.

Objetivo: Estudiar el fenémeno del absentismo laboral injustificado en la entidad.

El abandono del puesto de trabajo, la falta de asistencia al mismo y la dejacion
de funciones de los empleados suponen unas pérdidas importantes que, en
muchos casos, no se pueden prever.

Generalmente, son cuestiones derivadas de la actitud de la empresa con sus
trabajadores entre las que se pueden senalar distintos ejemplos tales como: falta
de supervisidn, ausencia de motivacién, malas condiciones de trabajo, riesgos
laborales, alta rotacion, insuficiente integracién, ambiente deteriorado, etc.

ATADI, como entidad de atencién a personas, prima el bienestar del trabajador
ya que, tanto de manera directa como indirecta, el estado de dnimo de los
trabajadores va a influir en la atencidn que se da a las personas usuarias.
Actualmente, la entidad lleva a cabo diferentes actuaciones para favorecer un
clima y un entorno de trabajo adecuados que impulsen el bienestar del equipo
profesional. Enfre algunas de estas actuaciones destacan las siguientes:

o Descripcién de puestos de trabajo y tareas.

o Planes de bienvenida y acogida.

o Gestion de la diversidad.

o Programas de bienestar.

o Conciliaciéon de vida laboral y personal.

o Empleo de material adecuado para las distintas tareas necesarias.
o Utilizacion de protecciones homologadas.

o Orden, limpieza y distribucion del espacio.

o Planes de seguridad.

o Prevencion de riesgos laborales

Dadas las actuaciones que ATADI lleva a cabo, la entidad no presenta
absentismo injustificado nilo ha presentado en anos anteriores.
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10. NUmero de personas de la plantilla que se han acogido a algin tipo de

permiso o excedencia por cuidado de un familiar.

Objetivo: Conocer el nimero de mujeres y hombres con responsabilidades familiares que pueden
acogerse a permisos o0 excedencias, y efectivamente lo hacen.

En el ano 2020 la entidad ATADI contd con la solicitud y el disfrute de diferentes
permisos y excedencias relacionadas con el cuidado de un familiar por parte de
la plantilla profesional. La totalidad de los permisos, reducciones o excedencias se
dieron en relacién al nacimiento o cuidado de un primogénito, siendo nulas las
excedencias o reducciones por cuidados de familiares dependientes.

A continuacién se muestran los datos desagregados por sexos:

PERMISOS Y EXCEDENCIAS N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres  Total
Permiso de paternidad - - 1 100% 1
Permiso de maternidad (a partir de la 62 28 100% i ) 28
semana) 0
Permiso por Adopcién o acogimiento - -
Permiso de lactancia 28 100% - - 28
Reduccu()rr:] g: J:Jerg?j(la&o; r~il)]:\)rda legal 18 100% 18
Excedencia por cuidado de menores 7 100% - - 7
Excedencia por cuidado de familiares i i
dependientes

11. Auditoria salarial.

Obijetivo: Conocer si hay desequilibrios salariales

La plantila de ATADI percibe su salario, complementos salariales y pluses
extrasalariales en base a los criterios recogidos en el XV convenio colectivo
general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad. Dicho
convenio recoge, sin discriminacion alguna por cuestion de sexo, la cantidad a
percibir por la plantilla profesional siendo la misma distribuida por cada categoria
profesional de la siguiente forma:
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SALARIO BASE

COMPLEMENTOS

SALARIALES

PLUSES

EXTRASALARIALES

Titulado nivel 3

Grupo II. Personal Titulado : ,
Titulado nivel 2

Técnico superior nivel 1
Grupo lll. Personal Técnico Téanico
Técnico Auxiliar 2020

Técnico Auxiliar 2021
Operario/Auxiliar 2020

Grupo IV. Operario R
Operario/Auxiliar 2021

Titulado nivel 3

Titulado nivel 2

Técnico superior nivel 1

Técnico
Complemento de desarrollo personal (N1) y

capacitacion formativa (N2)
Técnico Auxiliar 2020

Técnico Auxiliar 2021
Operario/Aucxiliar 2020

Operario/Auxiliar 2021

Complemento de antigiiedad

1750€
1330€

1225€
990€

900€
930€
774€
800€
N1121,25€
N2 96,25€
N199,75€
N2 73,15€
N191,88€
N2 67,38€
N174,25€
N2 54,45€
N1 67,50€

N2 49,50€
N169,75€

N2 51,15€

N1 58,05€

N2 42,57€
N1 60€
N2 44€

No concretado en el convenio

Complemento de nocturnidad 25% del salario base
Complemento dias festivos 3,50€/h de trabajo efectivo en festivos
250€ Direccion
Complemento de direccién y coordinacién 100€ Coordinacién jornada parcial

175€ Coordinacion jornada completa

Complemento jefe de administracion y
produccion

Complemento especifico 220€ anuales

Salario baso convenio XIV - 1157,21

15 € una comida
30€ dos comidas

Desplazamientos, dietas y vigilancia de

60€ comidas + pernoctacion

transporte 0,19€/km con vehiculo propio

90€/mes vigilancia de vehiculos
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El convenio destaca como en base al salario minimo interprofesional irdn variando
los salarios bases de aquellas categorias profesionales cuya cantidad a percibir
seda inferior al mismo.

ATADI atribuye a cada persona del equipo profesional el salario correspondiente
en funcién de la categoria profesional que desempena y los complementos
salariales y pluses extra-salariales que le competen segun las funciones especificas
que su puesto requiera, siendo garantizado en base al convenio colectivo el
mismo salario para mujeres y hombres que en la enfidad trabajan.

Ademds, la entidad dispone de otros complementos que atribuye a sus
trabajadores. Entre los mismos, se encuentran los complementos de direccion vy el
complemento a cuenta convenio que cada trabajador percibe en base a su
categoria profesional.

En primer lugar, los complementos que pueden percibir los directores de
residencia y/o centro ocupacional, son los siguientes en funcidén del nUmero de
personas usuarias atendidas:

Directores/as en residencias con mas de 20 usuarios y centro ocupacional

con mas de 50 usuarios: 525 €.

- Directores/as de residencias y centro ocupacional con criterios distintos a
los anteriores: 420 €.

- Directores/as de residencia: 367,5 €.

- Directores/as de centros ocupacionales con mdas de 50 personas usuarias:
210 €.

- Directores/as de centros ocupacionales de entre 15 y 50 personas
usuarias: 157,5 €.

- Directores/as de centros ocupacionales con menos de 15 personas

usuarias: 105 €.

En segundo lugar, el complemento a cuenta convenio lo perciben todos los
trabajadores de la enfidad. Este complemento era anfiguamente un
complemento autondmico que fue eliminado y que ATADI ha seguido
manteniendo. Segun la categoria profesional dicho complemento es el siguiente:
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COMPLEMENTO

CATEGORIA CUENTA CONVENIO EXCEPCIONES

Técnico Auxiliar 50,37 €

Técnico (cuidadores) Max. 139 € A partir de enero de 2020 se saca

la media de ambos para que

Técnico (Limpieza, conductor y Cocina) 127,39 € todos los técnicos cobren o

mismo: 133,2€

Técnico Superior N1 82,81€ Jefa de administracion: 115,36 €
Titulado nivel 2 (Técnico titulado medio) 88,62 €
Titulado nivel 3 (Técnico titulado superior) 103,70 €

ATADI ha mantenido este complemento puesto que, el sector social dedicado a
la atencidn directa de personas y el cuidado es un sector feminizado que por
convenio percibe un salario bajo, por tanto, el mantener dicho complemento
supone que la plantilla pueda percibir algo mds de salario de manera mensual y
dar valor a la labor profesional de la entidad.

Finalmente, cabe destacar como en las percepciones salariales se dan algunas
diferencias en la actualidad causadas porque la entidad ha ido creciendo
mediante la incorporacion de diferentes asociaciones que habia antiguamente
en las comarcas a la entidad. Estas incorporaciones supusieron la absorcion por
parte de ATADI del personal que en las mismas trabajaban y, por tanto, el
personal que lleva mds anos trabajando y que procede de asociaciones de
personas con discapacidad inexistentes hoy dia percibe complementos
personales, beneficios, etc. que deben de mantenerse por ATADI conforme a lo
establecido en el estatuto de los trabajadores en relacion a la condicion mads
beneficiosa o derecho adquirido.

Retribuciones

12. Distribucion de la plantilla por bandas salariales y grupos profesionales,

desagregados por sexo.

Objetivo: Analizar la politica retributiva de la organizacién. Si ésta es igualitaria implica la inexistencia de
diferencias salariales a la hora de retribuir el trabajo de mujeres y hombres.

A fravés del andlisis el registro retributivo, se observa la distribucion de la plantilla
por bandas salariales en el ano 2020 denfro de la enfidad. Esta distribucion
muestra como la mayoria de la plantilla recibe salarios con una media anual de
entre 12000 y 18000%€, lo que se debe a que la mayoria del personal realiza labores
de cuidador y percibe un salario de técnico, como se expone en la tabla del
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apartado anterior n°11. La base salarial viene determinada por el XV convenio
colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad y la entidad, ademds, establece un complemento salarial a cuenta
convenio a toda la plantilla profesional.

Desde la entidad se observa, que al ser un sector dedicado al cuidado y la
atencion de personas con discapacidad intelectual prestador de servicios que
mejoran su calidad de vida, es un sector feminizado y el valor social que el mismo
tiene no es tan alto como el de otros sectores, generalmente masculinizados, en
los que se considera que los profesionales deben tener un salario mayor, como asi
reflejan también sus convenios. Esta precariedad que se da en el sector social de
cuidados y feminizado hace que los salarios sean bajos, lo que la entidad intenta
mejorar con el complemento a cuenta convenio.

A confinuacién, se muestra la tabla que detalla la distribucidn de la plantilla por
bandas salariales.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES

Categoria profesional Bandas salariales N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres
 Teenico 12.000 € y 18.000 € 165 92,7% 13 7.3%

Técnico auxiliar
Técnicos nivel 2 18.001 € y 24.000 € 30 83,3% 6 16,6%

Técnico superior n1
Titulados nivel 1 24.001 €y 30.000 € 4 100%

Jefe administrativo 30,001 €y 36.000 € i ) 9 100%

Gerente

Ademdas, con la herramienta de registro retributivo se ha analizado la brecha
salarial que se da entre hombres y mujeres en puestos de trabajos iguales en el
ano 2020. En este andlisis, se ha estudiado la brecha salarial de la percepcion
total de salarios, del salario base y de los complementos salariales. Todo ello se

presenta en la siguiente tabla.
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PUESTOS DE
IGUAL VALOR

ATS
APRENDIZ 1° ANO

AUX DE
ESPECIALISTA

AUXILIAR
ENFERMERIA

CUIDADOR/A

TEC OFICIAL,
CUIDADOR

ENCARGADO/A

GERENTE

JEFE
ADMINISTRATIVO

JEFE DE
ACCIONES
PRODUCTIVAS

OFIC.. 2.
ADMINISTR

OFIC.1.0FC.VARI
0S

OFICIAL 1.
OFICIAL 2.
PEON

PROFESOR

TEC LIMPIEZA,
CONDUCTOR Y
COCINA

TECNICO
GESTION
ADMINISTRATIVA

TIT.MEDIO
TIT.SUPER.

Totales

Brecha
0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

11,75%

10,55%

1,55%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,34%
2,29%
0,00%

14,56%

0,00%

1,95%
0,00%

Salario

Brecha
0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
0,03%

2,05%

0,69%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,01%
0,00%
0,00%

0,14%

0,00%

0,08%
0,00%

BRECHA SALARIAL 2020
Complementos Percepciones

salariales

Brecha
0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

47,37%

32,54%

2,95%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
1,11%
7,86%
0,00%

34,61%

0,00%

5,18%
0,00%

extrasalariasles

Brecha
0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

Observaciones

No hay personas de género masculino en este puesto
No hay personas de género masculino en este puesto

No hay personas de género masculino en este puesto

No hay personas de género masculino en este puesto

Es el mismo puesto. La media es:
Totales: 1,2%
Salario: 2,02%
Complementos: 14,83%
Mayor media salarial femenina

Mayor media salarial femenina

No hay personas de género femenino en este puesto

No hay personas de género femenino en este puesto

No hay personas de género femenino en este puesto

No hay personas de género masculino en este puesto

No hay personas de género masculino en este puesto

No hay personas de género masculino en este puesto
Mayor media salarial femenina
Mayor media salarial femenina

No hay personas de género masculino en este puesto

Mayor media salarial masculina

No hay personas de género masculino en este puesto

Mayor media salarial masculina

No hay personas de género masculino en este puesto
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Se destaca, con el andlisis de la tabla anterior, como tan sélo se da una brecha

salarial superior al 25% en la percepcidn de complementos salariales de los

técnicos de limpieza, cocina y conduccién de género masculino.

Ofros puestos en los que se da una diferencia son: los puestos de cuidador/a, de
encargado/a, oficial 2 y pedn, ddnde hay una ligera percepcién salarial mds alta
por la plantila femenina; y el puesto de titulado medio, dénde la plantila
masculina posee una percepcion del total salarial y de los complementos

salariales mds elevada.

La justificacion para esta diferenciacion, viene derivada de diferentes motivos:

- En primer lugar, aquellas personas que pertenecian a las entidades previas
a la conformacién de ATADI, poseen complementos salariales diferentes o
mds elevados a los de la plantilla de incorporacién. Esto se debe a que la
nueva entidad, ATADI, en su momento asumid a la plantilla laboral y debid
mantener, conforme al Estatuto de los Trabajadores, las condiciones que

fueran mejores para los tfrabajadores y trabajadoras.

- En segundo lugar, se dan diferencias en las percepciones laborales segun

las distintas categorias derivadas del cobro de la antigbedad.

- En tercer lugar, parte de la diferenciacion se debe a que la media de
percepcion salarial femenina estd sujeta a que es en este grupo de la

plantilla en el que existen reducciones de jornadas por cuidado de hijos.
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Formacion

13. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres por cada formacion celebrada

en un ano.

Objetivo: Detectar las oportunidades formativas de trabajadores y trabajadoras de la entidad.

La situacion presentada en el ano 2020 en relacion al COVID-19 generd que la
empresa apenas realizard formaciones dirigidas a su plantilla profesional, siendo
las realizadas fres:

- Curso Covid-19: Medidas preventivas y gestion médica frente al
riesgo de contagio.

- Accesibilidad cognitiva.
- Curso para tutores de empresas FP Dual.

A confinuaciéon, se muestra mediante una tabla el nUmero de personas que
realizé cada una de ellas y el porcentaje de mujeres y hombres que accedieron a
dichas formaciones.

FORMACION (2020)
Descripcion Formacion realizada N° mujeres % mujeres N°hombres % hombres Total
Curso Covid-19- Medidas preventivas y
gestion médica frente al riesgo de 136 93,7% 9 6,3% 145
contagio.
Accesibilidad Cognitiva 6 100%
Curso para tutores de empresas FP DUAL 1 50% 1 50% 2

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

14. Acciones destinadas a prevenir el acoso sexual o por razén de sexo

Objetivo: Conocer si la entidad tiene implantado un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo, 0
alguna otra medida en relacién a esta materia.

Actualmente, dentro de la enfidad no se ha detectado ningun caso de acoso
sexual o por razdn de sexo.

Debido a ello la empresa no ha desarrollado protocolos de prevencion vy
actuacion ante estas situaciones por lo que es un elemento que debe subsanarse
a través de la implantacion de medidas dentro del presente plan de igualdad.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

(conciliacion)

15.

Medidas implementadas en conciliacion

Objetivo: Conocer las medidas realizadas hasta ahora en conciliacion y su grado de aceptacion.

ATADI presta diferentes medidas de conciliacién a la plantilla profesional. Algunas
de est&n medidas se vienen implantando desde hace mds tiempo vy, otras, se han
instaurado de manera reciente desde el ano 2020 dada la situacidén producida
por |la crisis sanitaria del COVID-19.

Por un lado, entre las medidas que la entidad lleva prestando desde hace mds
tiempo se destacan las siguientes:

Distribucion flexible de vacaciones.

Reuniones en horario que facilitan la conciliacién.
Formacion en horarios que facilitan la conciliacion.
Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar.

Jornada intensiva de frabajo en la plantila de centros ocupacionales y
cenfros de dia.

El horario de trabajo del equipo profesional de las residencias es a turnos
rotativos por 1o que las jornadas son realizadas por el personal de forma
intensiva.

Viernes por la tarde no laborable en oficinas, centros ocupacionales y
cenfros de dia.

Por ofro lado, las medidas implantadas a raiz de la situacion causada por el
COVID-19 en 2020 son las siguientes:

Jornada intensiva para la plantilla que fraboja en los cenfros
ocupacionales, de dia y oficinas.

120 horas de permiso retribuido por compensacion del impacto que la
situacion sanitaria haya podido causar en la plantilla laboral. Estas horas
han sido reducidas por el personal de su jornada o disfrutando de dias de
vacaciones, y en los casos del personal de centros residenciales, serd el
trabajador junto con el director quién programe los descansos de la
plantilla para mejorar la planificaciéon de los calendarios. Estas horas se
han ufilizado durante el ano 2020 y, excepcionalmente, hasta el primer
trimestre del ano 2021.
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Con la implantacién de estas medidas la entidad retrasa la subida de salario
pensada para 2020 al 1 de Enero de 2021.

La entidad plantea para el ano 2021 como medida conciliadora la reduccién del
5% de las horas anuales de trabajo de toda la plantilla, pasando de 1720h a 1634h
anuales, pudiendo verse aplicadas como mds vacaciones o como reduccion de
la jornada dependiendo del puesto de frabajo.

Las medidas de conciliacién disfrutadas por la plantilla durante el ano 2020 son las
citadas a continuacion desagregadas por sexos:

LAS MEDIDAS DE CONCILIACION EN LA ORGANIZACION

Acciones por areas
implantadas en la empresa
Distribucién flexible de las

N° mujeres % mujeres  N° hombres % hombres  Total

vacaciones 199 90,5% 21 9,5% 220
Jornada laboral intensiva 136 93,7% 9 6,3% 145
Viernes por la tarde no
laborables % 91.4% 9 8,6% 105
Reunlonlels en horalqos que 199 90.5% 1 9,5% 220
facilitan conciliar
Formacpln en horalrl|os que 199 90.5% 1 9,5% 220
facilitan conciliar
Abandonar el Iugarlde traPaJo por 199 90.5% o1 9.5% 220
una emergencia familiar
120 horas de permiso retribuido 199 90,5% 21 9,5% 220

Infrarrepresentacidon femenina

16. Representaciéon femenina en la organizacion

Objetivo: Conocer los departamentos, comités, comisiones o cualquiera otra area en donde la mujer esta
infrarrepresentada y justificar el porqué de dicha subrepresentacion.

ATADI es una entidad feminizada, ya que mdas del 60% de su plantila estd
compuesta por mujeres, como se ha indicado en los diferentes andlisis de el
presente diagndstico. El sector de trabajo en el que la enfidad se mueve hace
costoso que la empresa cuente con un numero mayor de hombres en la
empresa.
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La entidad promueve valores de igualdad y equidad entre mujeres y hombres en
los aspectos tales como procesos de seleccion, categoria profesional, promocion,
ejercicio de corresponsabilidad, etc. tal como se ha ido exponiendo en cada
apartado del diagndstico.

Por tanto, con los datos recopilados en el diagndstico dentro de ATADI se da el
fendbmeno de la infrarrepresentacion masculina, no femenina, y esta debe ser
subsanada a fravés de diferentes medidas en el presente plan de igualdad. Asi
como también, deben ser creadas medidas que atiendan la promocién de la
participacion sindical en la entidad tanto por mujeres como por hombres.

Comunicacion

La entidad cuenta con diferentes canales de comunicacién a fravés de las
cuadles informa de sus actividades a la sociedad, en general, y al equipo de
trabajo, personas usuarias y familias que forman parte de la entidad, en particular.

Estos canales son los siguientes:

7 .

- Pagina web:

ATADI cuenta con la pdagina web https://www.atadi.org/ en la que presenta qué
es ATADI y los servicios que presta.

La pdagina dedica un apartado a la actualidad en el que se encuentran
diferentes secciones: nofticias, publicaciones, zona de prensa y agenda.

Ademdas, cuenta con un apartado especifico en el que explica qué es la
discapacidad, haciendo una distincidon entre la discapacidad intelectual y la
dependencia.

Finalmente, dispone de otros apartados tales como colabora, transparencia y
contacto.

- Redes socidles:

En la actuadlidad, las redes sociales ocupan un lugar primordial en la
comunicacion por lo que la entidad cuenta con las siguientes redes sociales:

Facebook: ATADI, ATADI empleo S.L.Uy ATADI Work Camp.
Twitter: @ ATADITERUEL

Youtube: Comunicacion ATADI

Instagram: @ataditeruel

LinkedIn: @ATADI

o O O O O
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- Boletines impresos y digitales:

La entidad readliza boletines tanto en formato impreso como digital con
novedades e informacion sobre las actividades realizadas.

Los boletines impresos se realizan de forma bimestral y los digitales de forma
mensual para familias, socios y suscriptores y quincenalmente para el equipo
profesional.

- Medios de comunicacion:

La entidad mantiene una relacidén activa y constante con los medios locales y
regionales por medio del envio de notas de prensa e imdgenes con las
novedades de ATADI, a fravés de colaboraciones regulares y atendiendo los
requerimientos de los medios de comunicacién en cuanto a entrevistas e
informacion, destacando los siguientes:

o Avanzamos: suplemenfto semanal que se publica los martes sobre
discapacidad del Diario de Teruel.

o Balcei: revista bimestral con informacioén local sobre Alcorisa con la que
ATADI colabora con varias noficias.

o Cierzo: revista mensual con informacién local sobre Andorra dénde
ATADI colabora con una noticia en cada numero.

o Cadena Ser Teruel: seccion mensual en el programa ‘Hoy por Hoy’,
donde los Autogestores de ATADI entrevistan a personas de interés.

En estos medios se prioriza que haya accesibilidad para las personas usuarias a
través del uso de la lectura facil como herramienta para que toda la informacioén
llegue a todas las personas. El uso de la lectura facil hace mds costoso el empleo
del lenguagje inclusivo y no sexista ya que este Ultimo supone un nivel de dificultad
anadido para aquellas personas que poseen discapacidad cognitiva o
discapacidad intelectual.

A pesar de ello, desde la entidad se potencia el uso del lenguaje inclusivo y no
sexista, especialmente dentro del equipo profesional, en la elaboraciéon y diseno
de planes, programas y proyectos, en las reuniones y comunicaciones internas del
equipo, efc.
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Datos generales

La entidad presenta ofros datos generales interesantes de andlisis dentro del
diagndstico, entre los que se encuentran: la distribucion por edades de la plantilla,
la antigledad en la empresa, las bajas que se han producido de personal y el
personal confratado mediante ETT.

En primer lugar, se analiza la distribuciéon por edades de la plantila desagregada
POr Sex0s.

DISTRIBUCION EDADES ANO 2020

N° de horas N° mujeres % mujeres N°hombres  %hombres Total
De 20 a 30 afos 50 92,6% 4 7,4% 54
De 30 a 40 afos 48 96% 2 4% 50
De 40 a 50 afos 46 86,8% 7 13,2% 53
Mas de 50 afos 55 87,3% 8 12,7% 63

En la distribucion por edades se observa como el equipo profesional que forma
parte de ATADI tiene una distribucidon muy equitativa en cuanto a rangos de
edad se refiere. El 24,5% de la plantilla comprende edades de entre 20 y 30 anos,
un 22,7% de la misma comprende edades entre los 30 y 40 anos, el 24,1% se
encuentra entre los 40 y 50 anos, y un 28,7% de |la plantilla tiene una edad superior
a 50 anos.

En segundo lugar, los datos referidos a la antigiedad en |la empresa se exponen a
continuacioén:

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA ANO 2020

Afios N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres Total
Menos de 5 aios 151 92,6% 12 7,4% 163
De 5 a 10 afios 22 91,6% 2 8,4% 24
De 10 a 15 afos 22 91,6% 2 8,4% 24
Mas de 15 aios 4 44,4% 5 55,6% 9
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Dentro de estos datos se puede observar como la mayoria de |la plantilla, el 74%,
tiene una antigledad en la entidad inferior a cinco anos; por lo que Mmds de la
mitad del equipo profesional lleva poco tiempo trabajando en ella lo que se
debe al crecimiento exponencial que ATADI estd teniendo en los Ultimos anos y a
la cobertura de puestos temporales referentes a vacaciones y bajas. Los datos
reflejan, ademdas, como el 10,9% de las personas trabajadoras tienen entre 5y 10
anos de antigiedad, otro 10,9% entre 10y 15 anos, y el 4,2% mdas de 15 anos.

En tercer lugar, se presentan los datos referidos a las bajas de personal en el ano
2020 dentro de la entfidad.

BAJAS DE PERSONAL 2020
Desvinculacién N° mujeres % mujeres  N° hombres %hombres Total
Fin contrato 59 79,7% 15 20,3% 74
Baja voluntaria 10 90,9% 1 9,1% 11
Baja por excedencia de
cuidado de hijos o familiar ! 100% i i 4
Baja por excedencia 4 100% - - 4
Bajas por aglgtamlento de 1 100% i i 1
Baja en periodo de prueba 1 100% - - 1
Baja por pase a 0
pensionista f 100% i i !
Despidos 1 100% - - 1

A través de los datos anteriores se observa, por un lado, como gran parte de las
bajas de personal han sido debidas a la finalizacidon del contfrato, suponiendo el
74% de las mismas. Por ofro lado, se observa como un bagjo porcentaje se ha
causado por bajas voluntarias, 11%, o bajas por excedencias de cualquier tipo
(11%). Ademads, cabe destacar como las bajas producidas en periodo de prueba
o por despidos no suponen mds que un 3% de la totalidad de las bajas
producidas.

Cabe destacar, como las bajas por finalizacion de confrato son las que mayor
porcentaje poseen puesto que coinciden con personal que, en su mayoria,
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dispone de un contrato temporal para la cobertura de bajas o vacaciones de la
plantilla fija.

Por Ultimo, se destaca como dato de interés que no se ha producido ninguna
contratacién de personal a través de ETT.
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5. PLAN DE IGUALDAD

5.1 FECHA DE ELABORACION DEL PLAN

5.2 OBJETIVOS

FECHA DE ELABORACION )
DEL PRIMER DOCUMENTO FECHA DE APROBACION VIGENCIA
DIAGNOSTICO
FECHA DE ACTUALIZACION  FECHA DE APROBACION VIGENCIA
OBJETIVOS
OBJETIVOS GENERALES

Recoger todas aquellas medidas que integren la igualdad como principio
informador de los procesos y la gestion de la entidad en consonancia con
la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en Aragon.

Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres vy

hombres dentro de la plantilla de ATADI.

Favorecer y fomentar politicas igualitarias que pongan en el centro las
necesidades de las personas mediante el establecimiento de medidas

corresponsables.

Reforzar el uso del lenguagje inclusivo y no sexista de manera adecuada, a

fravés de las distintas vias de comunicacion de la entidad.

Promover el empleo igudlitario estableciendo criterios objetivos que

impidan las limitaciones por consecuencias indirectas del sexo.
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AREAS DE
ACTUACION

Procesos de selecciony
contratacion

Clasificacion profesional

Promocion profesional

Condiciones de trabajo

Retribuciones

Formacion

Prevencion del acoso
sexual o por razén de
sexo

Ejercicio corresponsable
de derechos de vida
personal, familiar y
laboral

Infrarrepresentacion
masculina

Comunicacion

Mujeres victimas de
violencia de género

OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ Garantizar que no haya discriminacién de género en los procesos de seleccion.
+ Favorecer la formacion continua de los mandos intermedios y directivos.

+ Generar una red de colaboracién con entidades formativas y centros
educativos.

+ Favorecer progresivamente la presencia equilibrada de ambos sexos en las
diferentes categorias profesionales.
+ Garantizar la objetividad en los procesos de promocion profesional.

+ Mantener la igualdad de oportunidades en la proyeccion profesional dentro de
la empresa.

+ Dar a conocer la politica de igualdad de la empresa.
+ Mantener un clima laboral adecuado.
+ Realizar anualmente la auditoria laboral.

+ Mantener la garantia de que en ATADI se lleva a cabo una politica salarial no
discriminatoria en funcién del sexo.

+ Sensibilizar y formar en materia de igualdad a la plantilla laboral.

+ Contemplar la perspectiva de género en los procesos formativos.

+ Favorecer el acceso a la formacién de aquellas personas que dispongan de
una reduccién de jornada laboral o una excedencia.

+ Asegurar que todas las personas que trabajan en ATADI estén protegidas
frente al acoso sexual o por razén de sexo y conozcan las medidas que la
organizacién tiene habilitadas para prevenir y eliminar estas situaciones.

+ Sistematizar, informar y publicitar las medidas que favorece la Ley y las
actualmente implantadas en ATADI.

+ Detectar las necesidades en materia de conciliacion que la plantilla profesional
presenta.

+ Potenciar el aumento de hombres en la plantilla.
+ Promover la representacion sindical en la entidad.

+ Difundir y visibilizar la implicacion de ATADI en la consecucion de la Igualdad.

+ Promover e incorporar el principio de igualdad y la perspectiva de género de
forma fransversal, en las acciones de informacion y comunicacion,
garantizando que el lenguaje y las imagenes utilizadas no sean sexistas.

+ Favorecer la insercion laboral en la entidad de mujeres victimas de violencia de
género

+ Difundir entre la plantilla de ATADI el compromiso de la entidad con las
posibles victimas de violencia de género.

+ Realizar un protocolo de actuacion en posibles casos de victimas de violencia
de género.
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5.3 MEDIDAS

Procesos de seleccidn y contratacion

El acceso al empleo es un pilar fundamental para el logro y la garantia de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro de las empresas puesto que
permite el avance hacia mercados de trabajo mds diversos e inclusivos, dénde
priman las capacidades y cualidades personales, sin atender a criterios subjetivos
y discriminatorios.

Los procesos de seleccidon en ATADI se llevan a cabo mediante distintos canales:
la bolsa de personal inferno, las diferentes redes sociales de la entidad y las
oficinas del instituto aragonés de empleo (INAEM). Las ofertas de empleo
lanzadas persiguen ser asignadas a la persona o personas que dispongan de las
caracteristicas y cualidades mds adecuadas al puesto de tfrabajo que se oferta y
empleando como medio de seleccién la entrevista.

Desde los inicios de la entfidad la mayoria del personal que en la misma
desempena su tfrabajo es femenino, tratdndose de una empresa feminizada, lo
que se debe al sector laboral al que ATADI se dedica: sector social, especializado
en el frabajo con personas con discapacidad intelectual.

La rotacion del personal en la entidad es elevada en los puestos de técnico
cuidador.

Las medidas planteadas en materia de procesos de seleccion y contratacion de
personal son las siguientes:

MEDIDA 1:
REVISION DEL PROCESO DE SELECCION
Personas destinatarias Personal responsable de los procesos de seleccion.
Metodologia Se revisara y corregira la documentacion relativa a los procesos de seleccion para garantizar el uso de

un lenguaje inclusivo no sexista.

Recursos humanos: departamento de RRHH.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador, documentos de procesos de seleccion, oficina.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH.
responsables
Tipo de medida Medida de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Temporalizacion Segundo trimestre de 2022.
Indicadores de evaluacion Documentos corregidos.
Observaciones No hay observaciones.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 2:

REVISION DE LA COMUNICACION EN LAS OFERTAS DE EMPLEO PARA QUE ESTAS NO INDUZCAN A LA CONTRATACION DE UN
DETERMINADO SEXO

Personas que vayan a tener acceso a la oferta de empleo cuando se haga publica.

Personas encargadas de la elaboracién, disefio y publicacién de las ofertas de empleo.

Cuando se disefie una oferta de empleo, esta serd revisada antes de hacerse publica por parte de la
comision de igualdad y el departamento de RRHH garantizando asi que no haya elementos (imagenes,
lenguaje, etc.) que puedan provocar el rechazo de la misma por parte de un sexo determinado.

Recursos humanos: comisién de Igualdad y departamento de RRHH

Recursos materiales: ordenador y oficinas.

Recursos econdmicos: no supone coste econémico alguno.

Comité de igualdad y departamento de RRHH.

Medida de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de personas contratadas tras la implementaciéon de la medida, desagregadas por sexo,
categoria y puesto.

Verificacion del uso de imagenes y lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo.

Numero de ofertas publicadas.

Medios en los que se publican las ofertas.

Se garantizara que las personas encargadas de la supervision de las ofertas dominan el uso y manejo de
imagenes y lenguaje no sexista, garantizando su formacion en ello si asi no fuera.

MEDIDA 3:

PRIORIZACION DE LA CONTRATACIC')N DEL SEXO MENOS REPRESENTADO DENTRO DEL AREA O NIVEL PARA EL CUAL SE
REALIZA LA INCORPORACION, SIEMPRE Y CUANDO HAYA DOS CANDIDATOS DE DISTINTO SEXO CON IGUALES

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

CARACTERISTICAS PARA EL PUESTO.
Personas candidatas a ocupar un puesto en ATADI.

Se realizara un analisis por sexo de cada una de las categorias profesionales, en aquellas que un sexo
quede menos representado se dara prioridad a su contratacion a lo largo del proceso selectivo siempre
que se encuentre en igualdad de idoneidad para el puesto junto con otra persona de sexo opuesto.

Se tendran en cuenta las posibles dificultades que puedan darse debido a percepciones personales, para
su correcta implantacion.

Recursos humanos: departamento de RRHH.

Recursos materiales: ordenador, oficinas, Plan de Igualdad, documentos y archivos de la entidad.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medida de procesos de seleccidn y contratacion de personal.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de personas contratadas anualmente, desagregado por sexo y puesto.

Numero de personas candidatas en todos los procesos de seleccidn desagregado por sexo,
analizado de forma anual.

Numero de procesos de contratacion abiertos identificados por puesto.

Se pondran en marcha los sistemas de recogida de informacion de las candidaturas que se consideren
oportunos para la correcta valoracion de los indicadores de la medida.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 4:
REALIZACION DE FORMACION CONTINUA EN MATERIA DE IGUALDAD A CARGOS INTERMEDIOS Y DIRECTIVOS

Cargos intermedios y directivos de la entidad.

Realizacién de formaciones en igualdad de manera anual por parte de una entidad externa experta en la
materia para el personal que tiene puestos de responsabilidad y gestion de personal.

Recursos humanos: personal experto en igualdad externo a la entidad.

Recursos materiales: aula, ordenador, proyector, efc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Personas expertas en igualdad de género externas a la entidad.

Medidas de procesos de seleccion y contratacion de personal.

Primer trimestre de cada afio que este en vigencia el plan de igualdad, excepto en 2022 que se realizara el
2° trimestre.

Numero de formaciones realizadas.
Numero de participantes en la formacidn desagregado por sexos y categoria profesional.

Se garantizara que el personal de nueva incorporacion, en caso de no poseer formacién en igualdad,
reciba los contenidos basicos para comenzar su formacion en esta area.

MEDIDA 5:

ACUERDOS DE COLABORACION CON ENTIDADES FORMATIVAS Y/O CENTROS EDUCATIVOS

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas con perfil formativo profesional afin a los puestos que ofrece la entidad.

Establecer, al comienzo de inicio de actividad de centros formativos y docentes, acuerdos y/o convenios
para impartir charlas desde la entidad en formaciones regladas que tengan como salida el poder trabajar
con personas con discapacidad intelectual.

Recursos humanos: departamento de RRHH y personal de formacion de la entidad.

Recursos materiales: material de la entidad.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y personal de formacion.

Medidas de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Tercer trimestre de cada afio de vigencia.

NUmero de convenio/acuerdos suscritos con entidades de formacion o centros educativos.
NUmero de charlas.
Encuestas realizadas tras las charlas.

No hay observaciones.
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MEDIDA 6:
REALIZACION DE ENTREVISTAS DE SALIDA

Personas destinatarias Personas trabajadoras de la empresa que se desvinculan de esta.
Se realizara una entrevista de salida a las personas que finalicen su trabajo en la misma para conocer su
Metodologia opinion sobre la entidad y, en caso de que se marchen de forma voluntaria, para conocer el motivo de su
salida.

Recursos humanos: departamento de RRHH.
Recursos y medios Recursos materiales: entrevistas.
Recursos econdémicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH.
responsables
Tipo de medida Medidas de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Temporalizacion Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de personas trabajadoras desagregadas por sexo desvinculadas de la empresa.
Indicadores de evaluacion Numero de entrevistas realizadas.
Motivos de abandono de la empresa.

Observaciones Se remitira de forma semestral la informacion a la comision de Igualdad.

Clasificacion profesional

La designaciéon de las categorias profesionales y las funciones asignadas a los
puestos de trabajo se establecen en los distinfos convenios colectivos de las
empresas para que después las mismas garanticen la comprension 'y
entendimiento de los mismos denfro de sus equipos profesionales.

ATADI define las diferentes categorias profesionales y puestos de trabajo en
relacién al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad. Si bien en el diagndstico se ha detectado como la
entidad no dispone de discrepancias entre las categorias estipuladas por el
convenio y las que la propia enfidad ufiliza, si se ha detectado que existen
diferencias en la composicion de los niveles por sexo siendo estos ocupados en su
mayoria por mujeres.

Las medidas planteadas en materia de clasificacion profesional son las siguientes:
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 1:

REALIZACION DE INDICADORES DE EVALUACION DEL PORCENTAJE DE MUJERES Y HOMBRES EN CADA CATEGORIA
PROFESIONAL DE MANERA ANUAL

Comision de Igualdad y direccion de ATADI.

Tras el diagndstico se ha visto como la entidad cuenta con una plantilla feminizada en todas las categorias
profesionales, por ello se plantea el realizar un andlisis anual de la composicion de la plantilla por sexo
para poder ver la evolucion que en la empresa se va dando.

El analisis servira para poder establecer medidas correctoras en caso de que sea necesario.
Recursos humanos: personal de RRHH.

Recursos materiales: datos de la entidad para la realizacion del andlisis y un ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de clasificacion profesional.
Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de sexo, categoria profesional y puesto de trabajo.
Documento con los datos analizados.

No hay observaciones.

MEDIDA 2:
ACTUALIZACION DE LOS CURRICULUMS VITAE DE LA PLANTILLA

Personas que trabajen dentro de la entidad.

De manera bienal se solicitara al personal que trabaja en la entidad que envie su curriculum vitae al
departamento de RRHH para poder tener actualizada la informacién de los empleados teniendo en cuenta
su perfil profesional.

Recursos humanos: personal de RRHH e informatica.

Recursos materiales: ordenador.

Recursos econdmicos: no tiene coste.

Departamento de RRHH y de informatica.

Medidas de clasificacion profesional.
El segundo trimestre de 2022 y 2024.
Numero de curriculums vitae actualizados desagregados por sexo y categoria profesional.

El departamento de informatica puede crear un programa para introducir los datos y organizar la
informacion tal como se indica.
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MEDIDA 3:

INFORMAR DE LOS PUESTOS OFERTADOS, CANDIDATURAS RECIBIDAS Y PERSONAS CONTRATADAS A LA COMISION DE
IGUALDAD

Personas destinatarias Comision de Igualdad.

Se informard semestraimente a la Comision de Igualdad de todos los puestos ofertados, candidaturas

LB e recibidas y personas contratadas para el puesto desagregado por sexo.

Recursos humanos: personal de RRHH:
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH y comision de Igualdad.
responsables

Tipo de medida Medidas de clasificacion de personal.

Se realizara de manera semestral, en el primer y cuarto trimestre de cada afio de vigencia del Plan de

Temporalizacion
P Iqualdad.
Indicadores de evaluacion Informes realizados con los datos analizados.

En caso de que los puestos ofertados no sean muchos se podra realizar de manera anual en el ultimo

I trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Promocidn profesional

La promocidén profesional persigue el ascenso de un empleado dentro de la
propia empresa en relaciéon al cambio de un puesto de tfrabajo a ofro al que le
corresponde un salario superior, una mayor responsabilidad y/o un nivel de
organizacion mas elevado; suponiendo para la persona frabajadora una mejora
a nivel social y econdmico.

Desde ATADI se prioriza la promocién de la plantilla profesional cuando sale una
oferta de empleo que puede ser cubierta por personal ya existente. Estas ofertas
son frasmitidas a los/las directores/as de las diferentes comarcas y estos/as se
dirigen a las personas que por curriculum pueden optar a dicho puesto, sin
discriminacién alguna por cuestion de sexo.

La cantidad de promociones que en ATADI se dan no es muy elevada puesto que
la mayoria de personal confratado corresponde al Grupo llI: técnico — cuidador.

Las medidas planteadas en relaciéon a la promocion profesional son las siguientes:
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MEDIDA 1:

REALIZACION DE LA REVISION DE LOS CRITERIOS DE PROMOCION, ELIMINANDO CUALQUIER POSIBILIDAD DE DISCRIMINACION

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

DIRECTA O INDIRECTA QUE PUEDA HABER
Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Elaborar una revision del disefio de criterios objetivos en relacion a la promocion interna dentro de la
entidad, teniendo en cuenta la eliminacién de sesgos sexistas que puedan encontrarse y la inclusion de
criterios de igualdad de oportunidades de ascenso entre mujeres y hombres.

Recursos humanos: personal de RRHH y gerencia de ATADI.

Recursos materiales: ordenador.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.
Departamento de direccion.

Medidas de promocion profesional.
Segundo trimestre del 2022.
Documento revisado con los criterios de promocion.

Tendré vigencia durante todo el Plan de Igualdad.

MEDIDA 2:

PROMOCION DE LA PERSONA CUYO SEXO ESTE SUBRREPRESENTADO, SIEMPRE QUE EN IGUALDAD DE MERITOS Y APTITUDES

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

SE ENCUENTREN UN HOMBRE Y UNA MUJER PARA OPTAR AL PUESTO

Personas candidatas a ofertas internas de promocién.

Se incluira, dentro de los principios de promocion interna de la entidad, que en condiciones de idoneidad
equivalente tendra preferencia el sexo infrarrepresentado en la empresa, en este caso el masculino.

Recursos humanos: personal del RRHH.
Recursos materiales: ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de promocion profesional.
Se realizara durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de vacantes ofertadas.
Numero de personas trabajadoras que han promocionado desagregado por sexos.
Numero de veces que el criterio ha sido aplicado.

El criterio se afiadira el primer trimestre de vigencia del Plan y sera utilizado durante toda la vigencia del
mismo.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 3:
ESTUDIO ANUAL DE DATOS DE PROMOCION EN LA ENTIDAD CON PERSPECTIVA DE GENERO

Gerencia de la empresa y Comité de Igualdad.

Cada afio se realizard un estudio de los datos en relacién a la promocion profesional de los y las
trabajadores/as de la entidad, indicando marcadores especificos que tengan en consideracion la
perspectiva de género.

Recursos humanos: personal de RRHH.

Recursos materiales: ordenador y datos relacionados con el estudio.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de promocion profesional.
Se realizara anualmente en el primer trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de vacantes ofertadas.
Numero de personas trabajadoras que han promocionado desagregado por sexos.
Numero de veces que el criterio ha sido aplicado.

Se elaborara con los datos del afio que precede.

MEDIDA 4:

DEFINICION DE LOS DIFERENTES PUESTOS DE TRABAJO AGRUPADOS POR NIVELES Y CATEGORIA PROFESIONAL

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de la entidad.

Se elaborara un documento en el que se refleje cada puesto de trabajo dentro de su categoria profesional,
detallando las diferentes funciones que en cada uno se realicen y qué personas pueden ocuparlos. Este
documento sera publico y accesible para todo el personal, de esta manera cuando se oferte un puesto
como promocion interna todo el mundo podra conocer sus posibilidades de ascenso.

Recursos humanos: personal de RRHH y gerencia de la entidad.

Recursos materiales: ordenador, convenio colectivo, documentos de la entidad.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y departamento de direccion.

Medidas de promocion profesional.
Tercer trimestre de 2022.
Documento de definicién de puestos.

Se actualizara el documento cuando se creen nuevos puestos no descritos que deban ser incluidos o
cuando se modifiquen funciones o categoria profesionales por parte de la entidad o el convenio colectivo.
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Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales son esenciales para el bienestar fisico y mental del
equipo profesional. Entre las condiciones de trabajo destacan aquellas relativas al
tipo de contratacidn que la empresa realiza, el clima laboral que se da, las
posibilidades en relacion a la conciliacién familiar, personal y laboral y las
condiciones salariales y en relaciéon al puesto que la entidad dispone.

ATADI es una entidad preocupada por el cuidado de su plantilla que persigue su
bienestar fisico y emocional, por ello potencia la estabilidad laboral en el equipo
profesional, la dotacién de condiciones laborales y salariales en funcién del
convenio y que dentro de los diferentes centros de frabajo haya un clima laboral
adecuado.

Una vez realizado el diagndstico se ha observado como en ATADI se persigue la
estabilizacion del personal a través de la realizacidén de contratos indefinidos una
vez han pasado entre 6 y 9 meses de |la primera contfrataciéon, destacando que el
personal contratado de manera temporal lo estd para la cobertura de
vacaciones, excedencias y reducciones de jornada, teniendo estas personas
siempre la posibilidad de contfinuar en la empresa mediante ampliacion de horas
0 en la ocupacion de puestos de nueva creacion.

Ademdas, se ha detectado como denfro de la entidad no hay absentismo
injustificado lo que refleja que la entidad cuida al equipo profesional y favorece
un buen ambiente, entorno y condiciones laborales.

A confinuacién, se destacan las medidas en referencia a las condiciones de
trabajo, centradas principalmente en el mantenimiento de las actuaciones que
hasta ahora ATADI realiza.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 1:
DIFUSION DE LA POLITICA INTERNA DE IGUALDAD

Plantilla de trabajadores/as de la entidad y empresas y entidades colaboradoras con ATADI.

Se daré a conocer la politica de igualdad de la empresa a su equipo de profesionales y a las entidades y
empresas que con la misma colaboren.

Recursos humanos: personal de comunicacion.

Recursos materiales: ordenador, documentos de la entidad, redes sociales, etc.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de condiciones de trabajo.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Revision de las comunicaciones escritas, con el fin de comprobar que se ha visibilizado dicha politica
interna.

Evidencia de la inclusién de la clausula de compromiso con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en los contratos.

Sera un valor mas dentro de la entidad.

MEDIDA 2:
CREACION DE UN EQUIPO DE APOYO AL TRABAJADOR

Plantilla de trabajadores/as de la entidad.

Se creara un equipo de apoyo al trabajador para que: reciba al personal cuando se incorpora a la
empresa, dandole la bienvenida; asegure y garantice la resolucidn de conflictos y el mantenimiento de un
clima laboral optimo; facilite informacion sobre politica de igualdad de la empresa, conciliacion y
corresponsabilidad, etc.

Recursos humanos: equipo de apoyo al trabajador.

Recursos materiales: oficina, documentos de la entidad, ordenador, etc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Equipo de apoyo al trabajador.

Medidas de condiciones de trabajo.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de personas que recurren semestralmente al equipo de apoyo desagregado por sexos y
motivo.

No hay ninguna observacion.
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MEDIDA 3:
EJECUCION ANUAL DE LA AUDITORIA LABORAL

Personas destinatarias Personal de RRHH y Gerencia de la entidad.

LB e laboral y de seguridad de la empresa.

Recursos humanos: personal de RRHH y gerencia de la entidad.
Recursos y medios Recursos materiales: oficina, documentos de la entidad, ordenador, etc.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH y departamento de direccion.
responsables
Tipo de medida Medidas de condiciones de trabajo,
Temporalizacion Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Escala de valoracion del cumplimiento de la normativa.

Indicadores de evaluacion - - .
Escala de valoracion de cumplimiento de seguridad en la empresa.

Observaciones - X
siguiente trimestre.

Retribuciones

La brecha salarial ha sido el indicador principal para detectar las desigualdades
en el dmbito laboral, padecidas principalimente por mujeres. A lo largo del
tiempo, esta brecha ha ido disminuyendo pero sin desaparecer al completo.
Ademas, hay ciertos factores que propagan que la brecha salarial continte
existiendo, como por ejemplo:

- El empleo a tiempo parcial, donde la mayoria de personas que trabajan de
este modo son mujeres que asi lo hacen para poder ocuparse del cuidado
de hijos y del hogar.

- Acceso a peores empleos por parte de las mujeres.

- Los trabajos feminizados son frabajos socialmente menos valorados.

- Autominusvaloraciéon femenina.

- Falta de andlisis por parte de las empresas y entidades publicas y privadas
de las remuneraciones y la diferenciacién entre mujeres y hombres.

Desde ATADI, al realizar el registro retributivo de la empresa se ha observado
como la brecha salarial no supera en ninguno de los casos el 25%. Esto es un
indicador que muestra como la entidad promueve el cobro de salarios equitativos
enfre mujeres y hombres. En la actualidad, las pocas diferencias que se dan
implican que en ocasiones sean mujeres quienes cobren mds y en ofras al revés,
lo que se debe a los factores detallados en el diagndstico.

Para intentar luchar contra la brecha salarial, ATADI plantea como medida
imprescindible del plan de igualdad la siguiente:
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MEDIDA 1:

REALIZACION DE LA REVISION DE LAS RETRIBUCIONES DE PLANTILLA PARA DETECTAR Y CORREGIR POSIBLES DIFERENCIAS
SALARIALES

Personas destinatarias Personal de RRHH, comisién de Igualdad y gerencia de ATADI.

LB e registro retributivo.

Recursos humanos: personal de RRHH:

Recursos y medios
y ordenador.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH.
responsables
Tipo de medida Medidas de retribuciones
Temporalizacion Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.
Indicadores de evaluacion Herramienta de registro retributivo.
Observaciones En caso de no poder realizarse en el ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan, se realizara el

siguiente trimestre.

Formacion

La formacion es una actividad profesional necesaria denfro de todas las
empresas ya que impulsa la garantia de carreras profesionales de éxito, asi como
la adaptaciéon de las empresas a una sociedad y entorno en confinuo cambio. El
personal debe tener una formacion continua que le permita la actualizacion y el
aprendizaje de contenidos que fomenten el desarrollo de nuevas destrezas y
habilidades para la mejora de su desempeno diario. Esto serd beneficioso tanto
para la empresa, que serd mds competitiva, como para la plantila, que verd
aumentar el valor de su trabajo, su rendimiento y capacidad.

ATADI es una entidad que potencia la formacién continua de sus empleados/as,
el Ultimo ano, 2020, no ha realizado apenas formacién debido a la crisis sanitaria
producida por el COVID-19. Esta situacion provocod en la entidad un cambio enla
forma de trabajar y de realizar las formaciones, siendo la formaciéon con mads
relevancia durante el ano 2020 el curso “Covid-19- Medidas preventivas y gestion
médica frente al riesgo de contagio” que fue realizado por toda la plantilla de
forma telemdtica.

En adelante se presentan las medidas que la entidad propone dentro del drea de
formacién, teniendo en cuenta el mantenimiento de actuaciones que ya se
venian realizando y dando relevancia a la formaciéon continuada en materia de
igualdad.
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MEDIDA 1:

ASEGURAR QUE EN LA OFERTA FORMATIVA NO INTERVENGA NINGUN ELEMENTO DISCRIMINATORIO POR RAZON DE SEXO,

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

DESDE LA COMUNICACION HASTA EL CONTENIDO DE LA MISMA
Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Revisar las formaciones que se hagan de manera interna para que no haya ningun elemento
discriminatorio por cuestion de sexo y garantizar que las formaciones externas se realicen por
profesionales que tengan en cuenta estos elementos.

Recursos humanos: personal de formacion interno y externo.

Recursos materiales: documentos de las formaciones y ordenador.

Recursos econdmicos: coste medio.

Personal de formacion interno y externo a la entidad.

Medidas de formacion.
Durante toda la vigencia del plan cuando se vayan a realizar formaciones.

Numero de formaciones, internas y externas.
Encuesta a las personas que han realizado las formaciones.

No hay ninguna observacion.

MEDIDA 2:

REALIZACION DE ACTIVIDADES DE FORMACION Y SENSIBILIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Los contenidos de las actividades de sensibilizacion y formacion se enfocaran a formar en: igualdad de
oportunidades de hombres y mujeres, acoso sexual y acoso por razon de sexo, violencia de género y
sesgos inconscientes; asi como conciliacion y corresponsabilidad.

Estas actividades se iran haciendo durante la vigencia del Plan de Igualdad en el tercer trimestre de cada
afio, por parte de personal de formacion interno y/o externo a la entidad.

Recursos humanos: personal de formacion interno y externo.

Recursos materiales: aula, ordenador, documentos de las formaciones, etc.

Recursos econémicos: coste medio.

Personal de formacion interno y externo a la entidad.

Medidas de formacion.
Tercer trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de formaciones y tipo de formacion.

Numero de personal profesional que asiste a la formacion desagregado por sexo.

Cuestionario de evaluacion que medira el grado de asimilacion de los contenidos en el personal
receptor de la formacion.

Grado de satisfaccion de las personas asistentes.

En caso de que no puedan realizarse las formaciones en el tercer trimestre se podran realizar en cualquier
otro momento ajustandose a las necesidades de la entidad y su organizacion.
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MEDIDA 3:
INFORMAR A LA PLANTILLA DE LA OFERTA FORMATIVA PREVISTA

Personas destinatarias Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

A principio de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad se comenzaran a planificar las formaciones en
materia de igualdad que van a realizarse en la empresa, una vez la planificacion esté realizada se

Metodologia comunicaran las mismas a la plantilla para que en el segundo trimestre pueda conocer el calendario de
formaciones que se vana realizar en la empresa, tanto en materia de igualdad como en relacién otras
cuestiones de interés.

Recursos humanos: personal de formacion de la entidad.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Personal de formacion de la entidad.
responsables
Tipo de medida Medidas de formacion.
Temporalizacion Segundo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de formacion.
Indicadores de evaluacion Comunicaciones informativas realizadas a la plantilla.
Evidencia de la comunicacion en los tablones de anuncios de los centros de trabajo.

Observaciones No hay observaciones.

Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Las empresas tienen la obligacion de desarrollar una politica de protecciéon de la
salud de los y las trabajadores/as mediante la prevencién de los riesgos derivados
de su trabajo, entre los que se encuentran aquellos que puedan ser causados por
cuestiones de acoso sexual y/o por razdn de sexo.

La inobservancia de las obligaciones preventivas, aunque no haya habido
conductas de acoso sexual o por razén de sexo en la empresa, puede suponer
una infraccidén de prevencion de riesgos laboral o de orden social. Por ello, la
empresa debe aplicar las medidas de prevencion de riesgos laborales previstas
enla Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

Esta ley senala una prevision general de medidas que la empresa puede llevar
adelante, tales como:

- Laidentificacion o evaluacion de los riesgos psicosociales.

- Las acciones formativas para directivos, mandos y personas trabajadoras
sobre el frato con las personas en su trabaijo.

- Lavigilancia sanitaria sobre la salud psiquica de los trabajadores.

- Las declaraciones, principios y codigos de conductas indicadas por la
direccion de la empresa.
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La adopcidén de medidas preventivas facilita la creacién de un ambiente de
trabajo libre de situaciones de acoso, o que implica un clima y entorno laboral
respetuoso de acuerdo con los derechos humanos y la dignidad de las personas.
Para lo que serd necesario el frabajo en la concienciacion y sensibilizacion de la
plantilla en relacién a la prevencion, deteccidn y el desarrollo de buenos hdbitos
y conductas, en relacion al acoso sexual o por razdn de sexo, que permitan la
actuacion del equipo profesional.

En el diagndstico de este item, ATADI ha encontrado como dentro de la entidad
no se ha dado ninguna situacién de acoso sexual y/o por razdén de sexo y ha
detectado la necesidad de crear un protocolo de prevencién y actuacion ante
casos de acoso sexual y/o por razdn de sexo, entre ofras medidas necesarias de
aplicar.

Estas medidas son las siguientes:

MEDIDA 1:
ELABORACION DE UN PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL

Personas destinatarias Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

L EEE e dirigido al personal de la misma.

Recursos humanos: técnicos/as sociales, gerencia de ATADI, comision de Igualdad.

Recursos y medios
y ordenador, etc.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de direccion, departamento de atencion social y comision de Igualdad.
responsables
Tipo de medida Medidas de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
Temporalizacion Tercer trimestre de 2022.
Indicadores de evaluacion Documento: protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual.

Observaciones 9
el momento de su creacion.
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Disefio y creacion de un protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual en la entidad ATADI,

Recursos materiales: documentacion sobre prevencion y actuacion ante el acoso sexual en la empresa,

Se elaborara en el primer trimestre de 2022 y tendra vigencia toda la duracion del Plan de Igualdad desde



Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 2:
DIFUSION DEL PROTOCOLO DE ACTUACION Y PREVENCION ENTRE LA PLANTILLA

Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Una vez realizado el protocolo el mismo se pondré a disposicion del personal de la entidad de forma online
y se disefiaran tripticos con la informacion mas relevante para ponerlos en los diferentes centros de la
entidad de forma accesible a la plantilla profesional.

Recursos humanos: técnicos/as sociales y personal de comunicacion.

Recursos materiales: papel, impresora, ordenador, etc.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de atencion social y departamento de comunicacion.

Medidas de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Cuarto trimestre de 2022.
Confirmacion de la recepcion del acceso al protocolo por parte del personal de la entidad.

No hay observaciones.

MEDIDA 3:

SENSIBILIZACION DIRIGIDA A MANDOS INTERMEDIOS Y/O DIRECTIVOS EN LA PREVENCION, DETECCION Y TRATAMIENTO DEL

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Mandos intermedios y directivos.

Realizacién de una charla formativa a los mandos intermedios y directivos vinculada a la sensibilizacion
ante la prevencion, deteccion y tratamiento del acoso sexual o por razén de sexo. Esta sensibilizacion
también se dirigira a las personas que vayan a elaborar el protocolo.

Recursos humanos: personal de formacion.

Recursos materiales: material de prevencion, deteccion y tratamiento del acoso sexual o por razén de
sexo y ordenador.

Recursos econémicos: coste medio.

Personal de formacion.

Medidas de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
Tercer trimestre de 2022.

Numero de personas que participa en la charla formativa desagregado por sexo y categoria
profesional.

Cuestionario de evaluacion para medir el grado de asimilacion de los contenidos.

Grado de satisfaccion de las personas asistentes.

No hay observaciones.
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MEDIDA 4:
CREACION DE UNA COMISION DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

Personas destinatarias Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Una vez esté elaborado y el protocolo de actuacién y prevencién y el mismo sea difundido se pondra en

Metodologia
misma.
Recursos humanos: comision de Igualdad.

Recursos y medios Recursos materiales: oficinas.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Comision de Igualdad.
responsables
Tipo de medida Medidas de prevencion ante el acoso sexual y por razén de sexo.
Temporalizacion Cuarto trimestre de 2022.
Indicadores de evaluacion Acta de creacion de la comision de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.
Observaciones Tendrd duracion desde el momento de su creacion hasta la finalizacion de la vigencia del Plan de

Igualdad.

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

La conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral atiende a la posibilidad de
que las personas que trabajan en una empresa puedan, desde la
corresponsabilidad, compatibilizar su vida personal y familiar con su vida laboral,
entendiendo la vida personal desde un senfido amplio que engloba las
necesidades individuales, la gestion del ocio, etc.

Las empresas deben ser garantes de la conciliacidon y corresponsabilidad de la
plantilla profesional, a fravés del establecimiento de diferentes medidas que
aboguen por ello. Las medidas en materia de conciliacion y corresponsabilidad
no solo suponen un beneficio para las personas frabajadoras sino también para la
propia empresa puesto que mediante su implantacion logra:

- Tener una plantila de frabajadores/as motivados, lo que supone el
aumento de la productividad.

- Retener el talento cudlificado.
- Reducir el indice de absentismo laboral.

- Mejorar la imagen externa.
ATADI es una entidad que prima el bienestar de su plantilla profesional, en el

diagndstico se ha observado como son numerosas las medidas ya implantadas
por la entidad en materia de conciliacién y corresponsabilidad de la vida
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personal, familiar y laboral. Estas medidas se pretenden mantener y mejorar por
ATADI a través del planteamiento de nuevas acciones que pueden continuar
garantizando el equilibrio personal y laboral de Ia plantilla. Estas nuevas acciones
se pondrdn en marcha mediante |as siguientes medidas:

MEDIDA 1:

CAMPANA DE COMUNICACION DIRIGIDA AL SEXO MASCULINO DE FOMENTO DE SOLICITUD DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

CUIDADO DE MENORES Y PERSONAS DEPENDIENTES
Plantilla de trabajadores, hombres, de ATADI.

Se hara una charla informativa a los hombres que trabajan en la entidad en relacién a las medidas de
conciliacion por cuidado de menores y personas dependientes.

Recursos humanos: personal de formacion de la entidad.

Recursos materiales: documentos de la entidad y ordenador.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Personal de formacion de la entidad.

Medidas de ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral.
Segundo trimestre de 2023.

Informe anual sobre el nimero de hombres que solicitan medidas de conciliacion.
Numero de participantes en la charla.

Cuando se incorporen nuevos trabajadores, hombres, a la entidad se les dara esta informacion.

MEDIDA 2:

ELABORACION DE UN CATALOGO QUE RECOJA TODAS LAS MEDIDAS DE CONCILIACION DISPONIBLE PARA LA PLANTILLA

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Se elaborard un catalogo por parte de la entidad que recoja las diferentes medidas de conciliacion y
corresponsabilidad a las que el personal de la entidad tiene derecho tanto a nivel estatal como por
convenio y acuerdos propios de la empresa.

Recursos humanos: personal de RRHH y de comunicacion.

Recursos materiales: ordenador, convenio colectivo, documentos internos de la entidad, etc.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y departamento de comunicacion.

Medidas de ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral.
Primer trimestre de 2023.

Documento: catalogo de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.
Numero de confirmaciones de personas de la plantilla que han recibido el documento.
Numero anual de solicitudes de medidas de conciliacion.

No hay observaciones.
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MEDIDA 3:
ESTUDIO SOBRE NECESIDADES REALES DE LA PLANTILLA EN CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

Personas destinatarias Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Se realizara un cuestionario online en relacion a las necesidades que el personal de la empresa tiene en
Metodologia relacién a la conciliacion y corresponsabilidad, de este modo las mismas seran analizadas y tomadas en

cuenta por la empresa.

Recursos humanos: personal de RRHH y comision de Igualdad.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH y comision de Igualdad.
responsables
Tipo de medida Medidas de ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral.
Temporalizacion Cuarto trimestre de 2022.

Cuestionarios realizados a la plantilla.

Indicadores de evaluacion i o
Documento de analisis de los cuestionarios.

Observaciones :
amplia.

Infrarrepresentacion masculina

Las acciones positivas estdn enmarcadas denfro de las politicas especificas para
la consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres. Una accion positiva ha
de fener un cardacter temporal y concreto, y su fin es solventar situaciones que
impidan a un grupo social discriminado alcanzar una situacion de igualdad real,
asi como eliminar los obstaculos sociales que persisten a pesar de los avances
legislativos. Estas acciones deben implantarse tanto en empresas feminizadas
como masculinizadas.

En las empresas feminizadas, la mayoria de la plantila estd compuesta por
mujeres. Generaimente, esto se debe a que la actividad de la empresa es
considerada tradicionalmente un trabajo femenino: se valoran como necesarias
aptitudes relacionadas con la empatia, la creatividad o los cuidados. Esto
provoca que, como estas tareas siempre las han ejercido las mujeres, son ellas
quienes se presentan a las demandas de empleo y quienes las empresas ven con
mas aptitudes para el desempeno de dichas laborales.

ATADI, como entidad social del tercer social centrada en el trabajo con las
personas con discapacidad intelectual, es una empresa feminizada tal como se
ha podido observar en el diagndstico. Esto supone que la mayoria de |la plantilla
sean mujeres y resulta muy dificil el contratar perfiles masculinos en la entidad, ya
que la categoria profesional mds demandada en ATADI es la de cuidador/a,
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dénde la mayoria de personas cudlificadas son mujeres siendo escasos los
hombres con dicho perfil profesional que puedan enviar sus candidaturas a la
entidad.

Ademds, en el diagndstico se ha detectado como la participacion en la
representacion sindical de la empresa es prdcticamente nula.

Con estos datos, se plantean como medidas a llevar a cabo las siguientes:

MEDIDA 1:

REVISION DE FORMA PERIODICA DEL EQUILIBRIO POR SEXO DE LA PLANTILLA Y LA OCUPACION DE MUJERES Y HOMBRES EN

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

LOS DISTINTOS PUESTOS Y CATEGORIAS PROFESIONALES

Gerencia de ATADI y comision de Igualdad.

De forma anual se realizara un estudio de la ocupacion de la plantilla desagregada por sexos teniendo en
cuenta la categoria profesional y puesto de trabajo que cada persona ocupa.

Recursos humanos: personal de RRHH.
Recursos materiales: ordenador, datos de la plantilla de trabajadores/as.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de infrarrepresentacion masculina.
Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.
Informe anual.

En caso de que no pueda realizarse en ese plazo se realizara el siguiente trimestre.

MEDIDA 2:
REVISION ANUAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION

Personal responsable de los procesos de seleccion.

Se revisaran de forma anual los procesos de seleccidn que se han realizado en la entidad para comprobar
su efectividad, ver si funcionan adecuadamente y si garantizan la igualdad de oportunidades de acceso para
el sexo infrarrepresentado.

Recursos humanos: departamento de RRHH.

Recursos materiales: ordenador, documentos de procesos de seleccion, oficina.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medida de infrarrepresentacién masculina
Ultimo trimestre de 2022, 2023, 2024 y 2025.
Informe de revisién y andlisis de los procesos de seleccion.

No hay observaciones.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Comunicacidn

MEDIDA 3:
REALIZACION DE ACTIVIDADES DE INFORMACION SOBRE LA REPRESENTACION SINDICAL A LA PLANTILLA

Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Se realizaran actividades informativas (charlas, reparto de tripticos, etc.) sobre la representacion sindical
para familiar a la plantilla con la misma y promover asi la participacion del equipo de trabajadores/as en este
ambito.

Recursos humanos: personal de comunicacion, personal de formacion y gerencia de ATADI.

Recursos materiales: ordenador, aula, folios, etc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Departamento de comunicacion, personal de formacion y departamento de direccion.

Medidas de infrarrepresentacion masculina.
Tercer trimestre de 2022.

Numero de actividades realizadas.
Numero de personas que han participado en cada actividad.
Numero de confirmaciones de recepcion de documentacion.

Se favorecera la participacion igualitaria entre hombres y mujeres.

La comunicacién, tanto a través del lenguaje como de las imdagenes, implica la
trasmision e infercambio de informacion. Desde las empresas es muy importante
cuidar la comunicacién que se proyecta, tanto de forma interna como externa,
teniendo en cuenta la importancia de comunicar desde criterios de inclusion,
libres de estereotipos y roles sexistas.
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ATADI es una entidad que emplea diferentes canales de comunicacién para
difundir su trabajo como entidad social, primando la lectura facil como

herramienta de accesibilidad e

inclusion del colectivo de personas con

discapacidad intelectual con el que trabaja.
Las medidas que la entidad considera necesarias implantar en relacién a la
comunicacion son las que a continuacion se citan:

MEDIDA 1:

FORMACION EN LENGUAJE INCLUSIVO Y USO DE IMAGENES NO SEXISTAS A TODA LA PLANTILLA, ADAPTADO AL NIVEL DE

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

CADA AREA DE TRABAJO
Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Se realizara una formacion especifica en materia de uso del lenguaje inclusivo y uso no sexista de imagenes
a la plantilla, adaptandolo al puesto de trabajo. Esta formacion estard incluida en la cartera de formaciones
que la entidad realizara en materia de igualdad.

Recursos humanos: personal de formacion interno o externo.

Recursos materiales: ordenador, aula, material especifico de la formacién, etc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Personal de formacion interno y/o externo a la entidad.

Medidas de comunicacion.
Primer trimestre de 2023.

Numero de formaciones y tipo de formacion.

Numero de personal profesional que asiste a la formacion desagregado por sexo.

Cuestionario de evaluacion que medira el grado de asimilacion de los contenidos en el personal
receptor de la formacion.

Grado de satisfaccion de las personas asistentes.

No hay observaciones.

MEDIDA 2:
VISIBILIZACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Plantilla de trabajadores/as de ATADI y poblacion en general.

Una vez este presentado a Registro el Plan de Igualdad de ATADI se dara a conocer el mismo a la plantilla
profesional, asi como formara parte de la transparencia de la empresa siendo accesible para todo aquel que
desee conocerlo.

Recursos humanos: personal de comunicacion.

Recursos materiales: ordenador, pagina web y canales de comunicacion de la entidad.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de comunicacion.
Segundo trimestre de 2022.
Numero de personas de la entidad que confirman la recepcion del Plan de Igualdad.

No hay observaciones.
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Personas destinatarias

Metodologia

MEDIDA 3:

PARTICIPACION EN CAMPANAS, REDES Y EVENTOS RELACIONADOS CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES
Y HOMBRES

Plantilla de trabajadores/as de ATADI y personas y familias usuarias de la entidad.

Participacion en las diferentes actividades y eventos que se realicen en la provincia de Teruel en relacion a
la igualdad de oportunidades, igualdad de trato, lucha contra el acoso sexual , etc. y visibilidad de la
participacion de la entidad y sus familias y personas usuarias a través de los distintos canales de

comunicacion de la entidad.

Recursos humanos: personal de comunicacion.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador, camara de fotos, espacios de la ciudad y pueblos de Teruel, efc.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de comunicacion.
responsables

Tipo de medida Medidas de comunicacion.
Temporalizacion Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de eventos en los que se participa anualmente.

ITEEEi e 6e 6 2 IR Numero de participantes vinculados a la entidad por evento/actividad.

I habitual ya participa en diferentes eventos y actividades de este caracter.

Mujeres victimas de violencia de género

Las empresas tienen la responsabilidad de desarrollar acciones formativas y de
sensibilizaciéon en materia de igualdad para prevenir la violencia de género y
fomentar la igualdad de oportunidades enfre mujeres y hombres. Ademds, es
aconsejable formar a personas en la empresa encargadas de detectar, actuar y
ofrecer ayuda ante posibles casos de violencia de género; asi como dar
oportunidades laborales a victimas de violencia de género proporciondndoles
vias de independencia econdmica y dmbitos de socializaciéon e integracion.

Desde ATADI se promueve e incentiva la sensibilizacidon en materia de igualdad
de género entre la plantilla profesional y las personas con las que se trabaja. Con
la finalidad de ajustarse a las necesidades que puedan surgir dentro de la entidad
en relaciéon a la violencia de género y mujeres que puedan ser victimas de la
misma ATADI plantea las siguientes medidas:
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 1:
PROCESOS DE SELECCION PERFILADOS PARA VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Personas victimas de violencia de género.

Crear y disefiar procesos de seleccion que promuevan la incorporacion a la plantilla profesional de pernos
victima de violencia de género, brindandoles una oportunidad social, de integracién y de libertad econémica.
Recursos humanos: personas de RRHH y gerencia de la entidad,

Recursos materiales: medios de comunicacién de las ofertas de empleo.

Recursos econdémicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y departamento de direccion.

Medidas de mujeres victimas de violencia de género.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de personas al afio que se han acogido a procesos de seleccion abiertos a victimas de
violencia de género.

No hay observaciones.

MEDIDA 2:

ATENCION A LAS CIRCUNSTANCIAS PERSONALES DE LAS PERSONAS VIiCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas victimas de violencia de género que trabajen dentro de la entidad.

En el supuesto de que se detectara, entre la plantilla, alguna victima de violencia de género en su ambito
privado, se estudiara su situacion con el fin de establecer una serie de facilidades adaptadas a las
circunstancias particulares de la victima del mismo.

Recursos humanos: personal psicoldgico y gerencia de la entidad.

Recursos materiales: oficina, protocolo de actuacion.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de direccion y departamento de atencion social.

Medidas de mujeres victimas de violencia de género.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de personas victimas de violencia de género que han necesitado atencion.
Tipo de medidas adoptadas.

Se podra contactar con el IAM cuando se precise.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacién

Observaciones

MEDIDA 3:
ELABORACION DE UN PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE LA DETECCION DE CASOS DE ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Se creara un protocolo de actuacion ante la deteccién de posibles casos de mujeres victimas de violencia de
género. En este protocolo se desarrollara como actuara la empresa, desde que persona y cédmo solicitar
ayuda tanto para otra persona como para la propia persona que lo vive.

Recursos humanos: personal psicoldgico, personal profesional del trabajo social, gerencia de la entidad.

Recursos materiales: ordenador, oficinas, protocolos e informes de otras empresas y entidades (Ministerio
de Igualdad, 1AM, etc.)

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de atencion social y departamento directivo.

Medias de mujeres victimas de violencia de género.
Primer trimestre de 2023.
Documento: protocolo de actuacion ante la deteccion de casos de victimas de violencia de género.

Se contara con el contacto con entidades expertas para su elaboracion y desarrollo.
Una vez esté elaborado se pondra en marcha durante la vigencia de todo el Plan de Igualdad.

MEDIDA 4:

INFORMAR A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI.

Una vez elaborado el protocolo de actuacion ante la deteccion de casos de violencia de género se procedera
a hacer una difusion online del mismo a la plantilla de la entidad.

Recursos humanos: personal de comunicacion.
Recursos materiales: ordenador y protocolo de actuacion.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de mujer victimas de violencia de género.
Segundo trimestre de 2023.
Numero de personas que confirman la recepcién del documento.

No hay observaciones.
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5.4 TEMPORALIZACION

T2 T3 T4 T T2 T3 T4 T T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION
Medida 1: Revision del proceso de seleccion.
Medida 2: Revisién de la comunicacion en las ofertas de empleo para que estas no induzcan a la
contratacién de un determinado sexo.
Medida 3: Priorizacion de la contratacion del sexo menos representado dentro del &rea o nivel para
el cual se realiza la incorporacién, siempre y cuando haya dos candidatos de distinto sexo con
iguales caracteristicas para el puesto.
Medida 4: Realizaciéon de formacién continua en materia de igualdad a cargos intermedios y
directivos.
Medida 5: Acuerdos de colaboracion con entidades formativas y/o centros educativos.
Medida 6: Realizacién de entrevistas de salida.
CLASIFICACION PROFESIONAL
Medida 1: Realizacién de indicadores de evaluacién del porcentaje de mujeres y hombres en cada
categoria profesional de manera anual.
Medida 2: Actualizacion de los curriculums vitae de la plantilla.
Medida 3: Informar de los puestos ofertados, candidaturas recibidas y personas contratadas a la
comisién de igualdad.
PROMOCION PROFESIONAL
Medida 1: Realizacion de la revision de los criterios de promocién, eliminando cualquier posibilidad
de discriminacion directa o indirecta que pueda haber.
Medida 2: Promocion de la persona cuyo sexo esté subrrepresentado, siempre que en igualdad de
méritos y aptitudes se encuentren un hombre y una mujer para optar al puesto.
Medida 3: Estudio anual de datos de promocién en la entidad con perspectiva de género.
Medida 4: Definicion de los diferentes puestos de trabajo agrupados por niveles y categoria
profesional.
CONDICIONES DE TRABAJO
Medida 1: Difusion de la politica interna de igualdad.
Medida 2: Creacion de un equipo de apoyo al trabajador.
Medida 3: Ejecucion anual de la auditoria laboral.
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T2 73 T4 T T2 T3 T4 T™ T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4

RETRIBUCIONES
Medida 1: Realizacion de la revision de las retribuciones de plantilla para detectar y corregir
posibles diferencias salariales.

FORMACIONES
Medida 1: Asegurar que en la oferta formativa no intervenga ningtin elemento discriminatorio por
razon de sexo, desde la comunicacion hasta el contenido de la misma.
Medida 2: Realizacién de actividades de formacién y sensibilizacion en materia de igualdad.
Medida 3: Informar a la plantilla de la oferta formativa prevista.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
Medida 1: Elaboracién de un protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual.
Medida 2: Difusion del protocolo de actuacion y prevencion entre la plantilla.
Medida 3: Sensibilizacién dirigida @ mandos intermedios y/o directivos en la prevencion, deteccion y
tratamiento del acoso sexual o por razén de sexo.
Medida 4: Creacion de una comisién de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DERECHOS DE VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Medida 1: Campafia de comunicacién dirigida al sexo masculino de fomento de solicitud de
medidas de conciliacién por cuidado de menores y personas dependientes.
Medida 2: Elaboracion de un catalogo que recoja todas las medidas de conciliacién disponible para
la plantilla.
Medida 3: Estudio sobre necesidades reales de la plantilla en corresponsabilidad y conciliacion.
INFRARREPRESENTACION MASCULINA
Medida 1: Revision de forma periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y ocupacion de mujeres
y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales.
Medida 2: Revisién anual de los procesos de seleccion.
Medida 3: Realizacién de actividades de informacion sobre la representacion sindical de la plantilla.
Medida 4: Creacion de un comité de empresa.
COMUNICACION
Medida 1: Formacion en lenguaje inclusivo y uso de imagenes no sexistas a toda la plantilla,
adaptado al nivel de cada area de trabajo.
Medida 2: Visibilizacion del plan de igualdad.
Medida 3: Participacion en campafias, redes y eventos relacionados con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
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T2 T3 T4 T1
MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
Medida 1: Procesos de seleccion perfilados para victimas de violencia de género.

Medida 2: Atencién a las circunstancias personales de las personas victimas de violencia de

género.
Medida 3: Elaboracién de un protocolo de actuacion ante la deteccion de casos de victimas de

violencia de género.
Medida 4: Informar a la plantilla del protocolo de actuacion ante victima de violencia de género.

2023
T2 T3 T4 T

2024
T2 T3 T4 T

2025
T2 T3 T4
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5.5SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los objetivos y medidas planteados en el Plan de Igualdad de ATADI requieren de
un proceso de seguimiento y evaluacion que permita conocer el grado de
funcionamiento del plan y posibilitar la flexibilidad de sus contenidos para
adaptarlo a las necesidades que vayan surgiendo durante su realizacion. Este
proceso favorecerd el cumplimiento de las actuaciones planteadas y permitird
observar el impacto de las mismas en la planfila de la enfidad, detectando
obstdculos y necesidades para el reagjuste de las acciones, cuando sea
conveniente.

Los objetivos que se pretenden alcanzar a través del proceso de seguimiento y
evaluaciéon del Plan de Igualdad son los siguientes:

+ Llevar a cabo un control de las medidas reflejadas en el Plan de Igualdad
con el propdsito de que se ajusten al tiempo y forma previstos.

+ |dentificar las dificultades que se desarrollen durante su puesta en marcha
para resolverlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan de Igualdad.

+ Evaluary analizar el cumplimiento de los objetivos y la continuidad del Plan.
+ Valorar el Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en la
organizacion.

El proceso de evaluacion consta de una evaluacion inicial, confinua y final.

La evaluacion inicial, supone una evaluacion previa la cual se refleja en el propio
Plan de Igualdad en el diagndstico cudlitativo y cuantitativo, en el que se han
detectado las necesidades de la entidad en materia de igualdad de trato y
oportunidades, efectiva, enfre mujeres y hombres.

Tras la elaboraciéon del plan se llevard a cabo la evaluacion continua o
seguimiento. Este seguimiento se hard en distintos momentos:

- Tras la implantacion de cada una de las medidas se realizard una
evaluacion de la misma en base a los indicadores que en ellas se reflejan.

- De forma anual, durante los anos de vigencia del Plan, se realizard una
evaluacion sobre los logros y dificultades encontradas durante ese ano
de ejecucion. Dentro de este seguimiento se valorardn los siguientes
datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.
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o Impacto en la organizacion: nivel de compromiso y participacion,
grado de aceptacion del Plan de Igualdad, cambios de actitud
producidos, etc.

o Dificultades encontradas y posibles soluciones.

o Futuras propuestas.

Por Ultimo, la evaluacién final se realizard el Ultimo ano de vigencia del plan vy
constard de un informe que tendrd por objeto analizar:

- B modo en que se han ejecutado las medidas previstas, su adecuaciéon a
los objetivos y las repercusiones que han supuesto.

- Bl grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.
- Elimpacto que el Plan de Igualdad ha tenido en |la plantilla de ATADI.

- Los datos, estudios e informacién recogida y evaluada a lo largo de la
implantacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad serdn realizados por la Comisién
de Igualdad y por la Gerencia de ATADI
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ANEXO | “MODELO DE ENCUESTA PLAN DE
IGUALDAD ATADI”

En ATADI estamos en proceso de elaboracién de nuestro plan de igualdad.
Actualmente nos encontramos en la fase de diagndstico y vuestras opiniones,
como parte de la organizacién, son muy valiosas.

A continuaciéon, en este cuestionario de cardcter ANONIMO vy estrictamente
CONFIDENCIAL, encontrards una serie de preguntas disenadas para conocer tu
percepcién acerca de diferentes aspectos relacionados con la igualdad de
oportunidades en el entorno laboral.

Por fratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen
respuestas correctas o incorrectas y lo que realmente nos interesa es fu
espontaneidad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboraciéon

(Te pedimos que si no eres trabajador de ATADI no realices el cuestionario)

RRHH

1. SEXO*

Marca solo un ovalo.

Mujer

Hombre

2. ;Dispones de certificado de discapacidad? *
Marca solo un évalo.

Si

No
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3. EDAD*

Marca solo un évalo.

menos de 35 afios

35y mas

4. MENORES ATU CARGO *

Marca solo un évalo.

Si
No

S g‘NO DE MENORES A TU CARGO 7 *
Marca solo un évalo.

2 0 MENOS
MAS DE 2 HIJOS-AS
NINGUNO

6. OTRAS PERSONAS DEPENDIENTES *

Marca solo un ovalo.

Si
No
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7. PUESTO*

Marca solo un évalo.

- Puesto operativo-produccion
- Puestos técnicos (cuidador-cocina-limpieza...)

- Puestos administrativos , servicios profesionales generalizado (psicélogo-trabajador
social-informatica-fisioterapeuta...)

- Direccién y/o gerencia

8. ANTIGUEDAD *

Marca solo un évalo.

Menos de 2 afios
Entre 2 y 5 afios
Entre 5y 10 afios

Mas de 10 afios

En las siguientes cuestiones se valorara el grado de cumplimiento
En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (muy bajo) 4(muy alto)

9. Enlaempresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. *

Marca solo un évalo.
1 muy bajo
) 2 bajo
3 alto

) 4 muy alto
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10. Ladireccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad
de trato y de oportunidades sea una realidad. *

Marca solo un évalo.

1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto

11. Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la
filosofia y cultura de la empresa en la actualidad. *

Marca solo un évalo.

1 muy poco
2 poco
3 alto

4 muy alto

12. Ladireccion de la empresa tiene sensibilidad real y compromiso hacia la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. *

Marca solo un ovalo.

1 muy poco
2 poco
3 alto

4 muy alto
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13. Sabrias qué hacer en caso de acoso en el departamento del que eres responsable.
(Responde si eres responsable de un grupo de personas)

Marca solo un dévalo.

si

no

14. La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las
mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

Marca solo un dévalo.
1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto

15. Laformacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo. *

Marca solo un dvalo.
) T muy poco
2 poco

3 alto

4 muy alto
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16. Alahorade promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres. *

Marca solo un évalo.

1 muy poco
2 poco
3 alto

4 muy alto

17. Elavance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre.

Marca solo un évalo.

1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto

18. La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.

Marca solo un ovalo.

1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto
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19. Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.( conciliacion vida laboral-familiar)
Marca solo un dvalo.

1 bajo
2 muy bajo
3 alto

4 muy alto

20. Laempresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la

conciliacion.

Marca solo un dvala.
1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto

21. Las medidas de conciliacion de la vida personal vy laboral de la empresa superan las

establecidas por la ley.

Marca solo un ovalo.

1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto
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22, Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo,
jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo
profesional que el resto.

Marca solo un ovalo.

1 muy bajo
2 bajo
3 alto

4 muy alto

23. Laempresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por
razon de sexo. *

Marca solo un ovalo.

1 muy poco
2 poco
3 alto

4 muy alto

24. Laempresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad. *

Marca solo un dvalo.

sl

NO

25. Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa. *

Marca solo un dvalo.

Si
Mo
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26.

27

28.

i Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

*

Marca solo un ovalo.

sl
NO

Si la respuesta anterior fue Sl, indica el porqué:

Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria
que trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa de
acuerdo a estos items. Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para

favorecer la igualdad:
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29. Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que
respondan a esas necesidades vy deficiencias:

30. ;Que razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa? *

Selecciona todos los

e |

e correspondan

re LE Ly

El sectar y tipo de trabajo gue se realiza en la empresa es mas demandado por mujeres
gue por hombres.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social.
Por discriminacién hacia los hombres.

Por malas experiencias en contratacién con hombres

31. ;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el numero de hombres
en la empresa? *

Marca solo un dvalo.

Si

Mo

32. ;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de
promocion que las mujeres? *

Marca solo un ovalo.

Si

Mo
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33. Sila respuesta anterior es Si jen que puestos especialmente?

Marca solo un ovalo.

- Puestos técnicos (cuidador-cocina-limpieza...)

- Puestos administrativos , servicios profesionales generalizado (psicologo-trabajador
social-informatica-fisioterapeuta...)

- Puestos operativos/produccion

- Direccion y/o gerencia

34. ;Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
oportunidades que las mujeres de la empresa?

Marca solo un ovalo.

Si

MNo

35. ;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
oportunidades que los hombres de la empresa?

Marca solo un ovalo.

Si

Mo

36. ;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres
en la empresa?

Marca solo un ovalo.

Si

Mo
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37. (Sila respuesta anterior es Si jen qué puestos especialmente?

Marca solo un ovalo.
- Puestos administrativos , servicios profesionales generalizado (psicologo-trabajador
social-informatica-fisioterapeuta...)
) - Puestos operativos/produccion
-Puestos técnicos( cuidador-limpieza-cocina....)

- Direccion y/o yerencia

38. Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacion
al cuestionario para que sirva de aclaracion ylo ampliacion de sus respuestas .

39.

guA
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ANEXO Il “RESULTADOS DE LA ENCUESTA”

SEXO

79 respuestas

EDAD

79 respuestas

¢NO DE MENORES A TU CARGO ?

79 respuestas

¢ Dispones de certificado de discapacidad?

79 respuestas

@ Mujer
@ Hombre ®S
® No
MENORES A TU CARGO
79 respuestas
@ menos de 35 aftos .
® 35y mas ® s
® No

OTRAS PERSONMNAS DEPENDIENTES
79 respuestas
@ 20 MENOS

@ MAS DE 2 HUOS
b NINGUNO

® s
@ No
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PUESTO ANTIGUEDAD

79 respuestas 79 respuestas

@ Menos de 2 afios
@ Entre 2 y 5 afios
® Entre 5y 10 afios
@ Mas de 10 afios

@ - FPuesto operativo-produccion
@ - Puestos tecnicos (cuidador-cocina-
limpieza...)

P - Puestos administrativos . servicios
profesionales generalizado (psicologo-
trabajador social-informatica-
fisioterapeuta...)

@ - Direccion y/o gerencia

En la empresa hay igualdad de trato v de oportunidades entre mujeres y hombres.

79 respuestas

@ 1 muy bajo
@ 2 bajo

3 alto
@ 4 muy alto

La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y
de oportunidades sea una realidad.

79 respuestas

@ 1 muy baio
@ 2 bajo

3 allo
® 4 muy alto
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Sabrias que hacer en caso de acoso en el departamento del que eres responsabie,
(Responde si eres responsable de un grupo de personas)

56 respuestas

[
® no

La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres.

79 respuestas

@ 1 muy bajo
® 2 bajo

3 alio
® 4 muy afto
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La formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente
de su sexo.

79 respuestas

@ 1 muy poco
@ 2 poco

3 alta
® 4 muy alto

Ala hora di

mujeres y t

79 respuestas
El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre.

79 respuestas

@ 1 muy bajo
® 2bajo
P 3alto
@ 4 muy alto

La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.

76 respuestas

@ 1 muy bajo
® 2 bajo

3 alio
@ 4 muy alto
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Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.( conciliacion vida laboral-familiar)

73 respuestas

@ 1 muy bajo

® 2bapo
3Ialto

® 4 muy alto

® 2 muy bajo

@ 1 bajo

La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.

75 respuestas

@ 1 muy bajo
@ 2 bsjo

3 alto
@ 4 muy alto

Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las
establecidas por la ley.

70 respuestas

@® 1 muy bajo

® 2 hajo
3alo

® 4 muy alto
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Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo, jornadas
reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo profesional que el
resto.

74 respuestas

® 1 muy bajo
® 2bgjo
® 3alto
@ 4 muysito

La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razon de

SeXo.

79 respuestas

@ 1 muy poco
® 2 poco

3 alto
@ 4 muy alto

2 poco
34 (43%)

La empresa te ha informado del proceso de desarrolio del plan de igualdad.

79 respuestas

@ s
® No
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Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa.

79 respuesias

@5
® No

; Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

79 respuestas

@ s
@ NO

Si la respuesta anterior fue 5, indica el parque:

53 respuesias

Por justicia

Porgue deberia ser obligado en todas las empresas
Q tenemos el mismo derecho

Es algo positivo para todos

Porgue el sector de servicios sociales y cuidados al que se dedica la empresa esta muy feminizado y ello
acarrea algunas consecuencias, como salarios bajos

Es necesario tener un plan de igualdad que conozca toda la empresa
Igualdad de derechos y oportunidades
lgualdad

Siemopre es bueno para meiorar v por si hiciera falta en un futuro
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Hay muy pocos hombres, atn asi mantener la empresa actualizada, profresando hacia una visién donde
todos caben en cualquier puesto.

Porque la igualdad es un derecho

Porgque es necesaria la igualdad

por que todas las personas somos iguales

Porque se da a conocer el tema

Para tener las mismas oportunidades

Cualquier iniciativa planificada obtiene mejores resuitados.

Por si algtn dia surgiera alguin caso de desigualdad saber los protocolos de actuacion

Para q todos seamos iguales
Es importante que no haya distincion

Mas que igualdad
equidad

Para que todo el mundo,entienda que el sexo no condiciona en el trabajo
Para mejorar oportunidades laborales

Nunca esta de mas tener una hoja de ruta donde nos podamos acoger en caso de observar algun tipo de
desigualdad

Para mejorat, si es necesario, algﬂn aspecto en este tema

Porque todos tenemos los mismos derechos y somos iguales ante |a ley.

Consequir una representacion equilibrada de mujeres y hombres én todos los grupos profesionales
Nunca esta de mas ir avanzando si es necesario

Todos tenemos los mismos derechos

Todos podemos trabajar en este sector

Porque todos somos personas, aung seamos de diferentes géneros.

Creo que es importante tener recogido por escrito mediante un plan las medidas que favorezcan la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral. Es beneficioso para todos los trabajadores

Porque da mayor sequridad y es beneficioso para todos, y es necesario ya que la empresa es lo
suficientemente grande como para tenerlo

Por desgracia a dia de hoy, planes de igualdad tiene que haber en todas empresas, aunque solo sea por
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Porque quede reflejado en que tenemos los mismaos derechos las mujeres y los hombres

Aln hay aspectos a mejorar

Considero que es un motivo que hay que prever para que el equipo multidisciplinario trabaje en la misma
linea

Trabajos iguales, sueldos iguales

Por qué todos debemos ser iguales

Todos merecemos el mismo trato

Porgue todo el mundo tiene derecho a un puesto de trabajo, sea hombre o mujer,

Porque es necesario para acabar con la desigualdad que existe en algunos émbitos de la sociedad

Es muy importante

Aunque no lo creia necesario porque daba por hecho que a éstas alturas ésto era obvio y ya existia pues
parece ser que van a hacer falta unas normas escritas para seguir por todos
Que pena que aun estemos en éste punto.

Lo veo necesario en cualquier ambito, no solo en mi empresa
Para mejor funcionamiento de la empresa

Creo que es muy importante la igualdad en el trabajo

Sera positivo tanto para la empresa como para los trabajadores

porque somos iguales, aunque nuestro sector es mayoritariamente femenino también son bienvenidos los
hombres. aunque los salarios son bajos para las ratios y la carga de trabajo que supone. tendria que haber
mas igualdad con otros colectivos
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Es una empresa en la que la mayoria de personas son mujeres y el personal hombre estan dedicados a
otras funciones mas de oficina.

1.Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminacion indirecta en las
retribuciones

2.Equilibrado entre mujeres y hombres en la utilizacion de las medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, mediante campafias de sensibilizacion y difusion de los permisos y excedencias legales
existentes

3.Acciones formativas y de sensibilizacion sobre igualdad de trato y oportunidades

Salario, oportunidades, descansos

- Conciliacion de la vida familiar y personal

- lgualdad en puestos directivos o promocion a puestos superiores

- tener informacion adecuada en casos de acoso o tener informacion sobre conciliacion u otras medidas
(reducciones de jornada....)

- conciliacién de la vida familiar
- promocion en iguaidad a otros puestos

- facilitar informacion para reducciones...

Dar visibilidad al trabajo de cuidador, tanto para hombres como para mujeres. Inculcar esta visibilidad a
todos los usuarios. En centros residenciales, seguir trabajando con las tareas por igual. Ya se estan
trabajando estos aspectos en la empresa, pero sequir potenciando.

Respeto,igualdad y sensibilidalizacion

Salario igual por trabajo igual
Concienciacion entre los trabajadores y empresarios

Habria que revisar el convenio para conseguir en generalnsalarios mas altos, supone mucha
responsabilidad poco reconocida

estaria bien tener mayor representacion masculina ya que el tema del cuidado siempre va asociado a
mujeres.

las ratios de personal son pequefias para la carga de trabajo que hay

Repartir tareas, igualar salario e igualdad de oportunidades para ascender de puesto.valorar el trabajo y
tiempo de antiguedad
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Mencionha, por tavor, 10s tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en

materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo a estos items. Necesidades y
deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:

24 respuestas
Bueno

Promociones
Acceso
Conciliacion

a) Dificultad de conciliacién debido a la jornada partida. Esto desemboca en mas jornadas reducidas (a las
que optan mujeres en su mayoria)
b) Gran mayoria de mujeres en puestos de cuidadores (de los pocos hombres de la plantilla, la mayoria

ocupan puestos directivos o de encargados).
c) Falta de difusion de los protocolos de actuacion ante casos de acoso, abusos, etc.

igualdad de oportunidades, contratacion y remuneracion
Conciliacién familiar, laboral

Implicacion de la sociedad en general. Al faltar referentes no hay muchos ejemplos. La mayoria somos
mujeres, menos en los cargos directivos

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a esas
necesidades y deficiencias:
24 respuestas

Somos iguales

Mejorar apoyo a la concillacion ya que solo casi todo mujeres

a) Jornada continua por defecto (salvo que sea imposible por las condiciones del puesto).

b) Contratacion de mas hombres en puestas de cuidadores

¢) Charla sobre estos protocolos y disponibilidad de documentos informativos que los resuman, con facil
acceso.

considero que en la actualidad esta bien hecho

Delegar en funciones accesibles a las trabajadoras. En general creo que se hacen las cosas cada vez
mejor.

Acciones formativas

formacioén en los puntos anteriores para concienciar y motivar al personal
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Intentar hacer charlas o proyectos en los institutos de igualdad para que los alumnos no vean el trabajo de
técnico que ofrecemos como ‘un trabajo histdricamente de mujeres

Ofrecer a todos x igual independientemente de su puesto el poder desarrollarse de forma en la empresa

Flexibilidad de horario, formacion

Trato igualitario independiente de la categoria profesional
ns/nc

Equiparar salarios

Las necesarias

Flexibilizacidn de horarios en casos de necesidad o por necesidades de conciliacion.

- permitir la flexibilizacion de horarios y teletrabajo en casos justificados, o puntuales
Flexibilidad horaria en todas las categorias

Considero que en el perfil de cuidador habria que mostrarse mas hombres.

Igualdad en la baja por el nacimiento de un hijo

Ejecucion del plan de igualdad

mi empresa adopta las que tiene en sus manos que es contratar indistintamente si eres hombre o mujer.
habria que negociar convenios con mejores caracteristicas a nivel general no de mi empresa

Formacion
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;Que razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa? LD

79 respuestas

El sector y lipo de trabajo que se

77 (87,5 %)
real

La empresa se inclina mas por
contratar

B (10,1 %)

Por discriminacion hacia los

0 {0 %)
hombres !

Por malas expeniencias en

[0 %)
contratacion %

i Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el numero de hombres en la @
empresa’?

79 respuestas

® s
@ No

;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion que
las mujeres?

79 respuestas

@ 5
@® No
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Si la respuesta anterior es 5i jen qué puestos especialmente?

3 respuestas

@ - Puesios tecnicos (cuidador-cocina-
limpleza...)

@ - Puestos administrativos | sefvicios
profesionales generalizado (psicdiogo-
trabajador sociakinformatica-
fisioterapeuta.. )

@ - Fuestos operativos/produccion

@ - Direccion y/o gerencia

i Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que
las mujeres de la empresa?

77 respuestas

®si
@ No

¢ Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que
los hombres de la empresa?

75 respuesias

@S
@ No
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;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el numero de hombres en la
empresa?

77 respuesias

@ si
@® No

(Si la respuesta anterior s Si jen qué puestos especialmente?

36 respuestas

@ - Puestos administratives | servicios
profesionales generalizado (psicologo-
trabajador sociakinformatica-
fisiolerapauta, .}

@ - Puesios operativosiproduccion
-Puestos técnicos( cuidador-limpleza-
cocing....)

@ - Direccion y/o gerencia
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Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacion al cuestionario

para que sirva de aclaracion y/o ampliacion de sus respuestas .

11 respuestas

Pese a que por el perfil del trabajo es dificil encontrar hombres, opino que para las usarios masculinos es
buenc poder contar con algun monitor mas.

Para los usuarios el haber hombres en puestos tecnicos es positivo, les amplia la vision y genera igualdad
en el trato que se hacen entre ellos.

Desde mi punto de vista en el centro donde trabajo no he obserbado nunca ningun tipo de desigualdad

Hay preguntas que no conteste porque en la empresa hay mas personal mujeres que hombres por tanto no
puedo opinar si no tengo experiencia de trabajar directamente con hombres..Lo que si creo que seria
bastante enriquecedor que hombres cumplan alguna funcion de cuidador.

Todos tenemos derecho ha que opinar

Si que considero necesario que la empresa tenga un plan de igualdad

La entidad deberia de tener una persona de mantenimiento que fuera rotando por todos los centros

Creo que en Atadi en general se estd muy concienciado de la igualdad de oportunidades, pero hay que
seguir trabajando.

No estoy en la directiva de la empresa por lo que no se que reglas se siguen para la contratacion,
promocion etc. por eso no he sabido contestar a algunas preguntas. Pienso que para cualquier trabajo
hace falta una buena eleccion del personal teniendo en cuenta su formacion, predisposician, llusidn... El
que valga para adentro indistintamente de que sea hombre o mujer. La igualdad hace aios que existia, no
retrocedamos.

Valorar mas al trabajador y contar con su situacion familiar.no inflavalorarla por tener una reduccion de
jornada.

de nada
De nada
Gracias tambien

Gracias
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1. INTRODUCCION

La evaluacién intermedia del plan de igualdad nos sirve de guia para ver la evolucion que
ha tenido el mismo una vez que se ha implantado en la empresa. Se centra en analizar la
puesta en marcha y el desarrollo de las diferentes estrategias y objetivos, ver si han tenido
efectividad aquellas que se han implantado o las que no se han podido ejecutar y analizar los

motivos.

Para ello, analizaremos cémo ha evolucionado la plantilla conforme al porcentaje de hombres
y mujeres (teniendo en cuenta que es un sector feminizado), si ha habido promociones

internas y formaciones en materia de acoso laboral.

%
774
-

Como se hizo mencidn en el plan de igualdad, los objetivos que se pretenden alcanzar a través
del proceso de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad son los siguientes:

4 Llevar a cabo un control de las medidas reflejadas en el Plan de Igualdad con el
propdsito de que se ajusten al tiempo y forma previstos.

4+ |dentificar las dificultades que se desarrollen durante su puesta en marcha para
resolverlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan de Igualdad.

4 Evaluary analizar el cumplimiento de los objetivos y la continuidad del Plan.

4+ Valorar el Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en la organizacion.

La evaluaciéon continua o seguimiento. Este seguimiento se hara en distintos momentos:

- Tras la implantacién de cada una de las medidas se realizara una evaluacién de la
misma en base a los indicadores que en ellas se reflejan.



- De forma anual, durante los afios de vigencia del Plan, se realizard una evaluacién
sobre los logros y dificultades encontradas durante ese afo de ejecucidon. Dentro de
este seguimiento se valoraran los siguientes datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Impacto en la organizacidn: nivel de compromiso y participacién, grado de
aceptacion del Plan de Igualdad, cambios de actitud producidos, etc.

o Dificultades encontradas y posibles soluciones.

o Futuras propuestas.

2. PLAN DE IGUALDAD. DIAGNOSTICO.

Seguimiento y cumplimiento de las Medidas del Plan de Igualdad

Procesos de seleccidn y contratacidn
Siguiendo el modelo de actuacién de ATADI, los procesos de seleccién se han llevado a cabo
mediante la bolsa de personal interno, las redes sociales de la entidad y las oficinas del
Instituto Aragonés de Empleo (INAEM).

Independientemente del canal utilizado, el personal sigue siendo en su mayoria femenino.
Esto se debe a que ATADI opera con un sector laboral caracterizado en su mayor parte por un
perfil femenino. Es decir, en la sociedad actual que rodea a la entidad, los trabajadores que se
dedican a la atencién de personas con discapacidad intelectual son mayoritariamente mujeres.

En consecuencia, ha sido dificil la puesta en practica de la medida 3 del presente apartado del
Plan de lgualdad: priorizacion de la contratacion del sexo menos representado dentro del drea
o nivel para el cual se realiza la incorporacion, siempre y cuando haya dos candidatos de
distinto sexo con iguales caracteristicas para el puesto.

Con respecto a los apartados y medidas 1y 2, desde Atadi se intenta usar un lenguaje inclusivo
no solo por sexos, sino que también contamos con documentos de lectura facil para las
personas que lo necesiten. Ademas, los puestos son indiferentes entre hombres o mujeres y
cualquiera de ellos puede desempefar cualquier vacante.

Formacién en igualdad.

Todas las personas de la entidad, ya sean con contrato indefinido o temporal, con categoria de
técnico o directivo deben hacer una formacién frente al acoso laboral. Esta formacion es
online y se realiza a través del servicio de prevencién. De esta manera, se ha logrado en Atadi
una mayor implicacién por parte de la plantilla.

También se realizan en los centros actos para los dias del 8M y 25N, junto con las personas
usuarias. En ambos dias se leen manifiestos a favor de la igualdad y se condena la violencia.



25 de noviembre

Dia Internacional
de la Eliminacion

de la Violencia

contra la Mujer

Acuerdos de colaboracién con entidades formativas

Los acuerdos con los institutos Damian Forment y Francés de Aranda siguen vigentes
conforme a la formacién dual y a las précticas ordinarias en la titulacion de Atencién apersonas
en situacion de dependencia. También se han llevado a cabo acuerdos con Talleres de empleo
de la zona, los cuales nos envian alumnos a que realicen las practicas en nuestros centros.
Como por ejemplo, el realizado en la zona de Utrillas, del cual algunas de las personas alumnas
actualmente forman parte de la plantilla.

También hemos recibido un alumno de Administracidn del IES Santa Emerenciana y de centros
formativos asociados con el INAEM para la realizacidn de las practicas.

Finalmente, mantenemos los acuerdos con las universidades de Zaragoza y Valencia en
carreras como Trabajo Social, Educacién Social y Psicologia.

Desde Atadi creemos que hay que apostar por la educacion, ya que es la base para poder
lograr una igualdad y que todos alumnos puedan formarse y aprender en nuestros centros.

Realizacién de entrevistas de salida

Es una medida que todavia no se ha implantado, pero que esperamos que en un futuro pueda
implantarse e ir mas alla, no solo conocer la opinidn sobre la entidad de las personas que se
desvinculan de la empresa como trabajadoras, sino también a la hora de finalizar las practicas.

De ahi podemos sacar conclusiones y aspectos a mejorar. Se podria implantar de una manera
sencilla haciendo una encuesta estandar en google para que las personas pudieran acceder
desde los diferentes dispositivos.

Clasificacion profesional

En relacion a los niveles de responsabilidad, tanto el nimero de mujeres como de hombres
gue ocupan cargos de responsabilidad no ha variado. Sigue habiendo dos hombres en la Alta
Direccién, 8 mujeres y 2 hombres en los mandos intermedios o coordinadores.



Actualizacidn de los Cvs de Atadi

Como ya se expuso en el plan de igualdad, los curriculums que se envian a la entidad se
clasifican y ordenan por categoria y centro de trabajo.

De estos Cvs que recibimos el 80% son para la categoria de Técnico cuidador; también es el
puesto para el que mas vacantes se ofertan.

La mayor parte de estos Cvs son mujeres entre 30 y 50 afios. Seguimos teniendo la
problematica de la titulacién, especialmente en los municipios de menos de 1000 habitantes, y
la falta del carné de conducir.

Es cierto que desde entidades como el INAEM cada vez se apuesta por los certificados de
profesionalidad o los talleres de empleo, pero en las zonas mds despobladas aun es necesario
invertir mds para que todas las personas puedan tener acceso a la formacién o puedan
convalidar sus afios de experiencia.

Informar de los puestos ofertados y personas contratadas a la comision de lgualdad

Las ofertas de Atadi se publican abiertamente en el INAEM, en nuestra pagina web y redes
sociales.

https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/

Actualidad Discapacidad Trat
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3 3 N y

Ingeniero/a Agrénomo Enfermeria en ATADI Alcaniz

Cuando hay una nueva incorporacién se avisa al comité, dado que el presidente debe firmar la
copia basica y cada 15 dias hay una reunidn de directores, Gerencia y RRHH en las que se habla
de personal, novedades en ATADI y necesidades que pudieran surgir.

Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

A continuacidn se presenta una tabla con la informacion recogida durante el afio 2022 de las
ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas entrevistadas y el personal
seleccionado desglosado por sexos.


https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

2022 CANALES CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
PUBLICACION RECIBIDAS ENTREVISTADAS SELECCIONADO
ENERO - SEPTIEMBRE
o OFERTAS Hombres  Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
TIT MEDIO APOYO DIRECCION
ALCORISA INAEM, RRSS 3 13 3 7 0 1
DIRECCION ALCANIZ INAEM, RRSS 4 2 1 7 0 1
CUIDADORES/AS RESIDENCIA Personal bolsa, CVs 0 1 0 1 0 1
TERUEL (nominativa) recibidos
A A INAEM, RRSS, CVs
PSICOLOGA BAJO ARAGON recibidos 0 4 0 3 0 1
CUIDADORES/AS RESIDENCIA INAEM, RRSS, CVs 0 7 0 5 0 1
ANDORRA recibidos
CUIDADORES/AS RESIDENCIA INAEM, RRSS, CVs 0 5 0 3 0 1
UTRILLAS recibidos
CUIDADORES/AS RESIDENCIA INAEM, RRSS, CVs 0 3 0 9 0 1
MAESTRAZGO recibidos
PERSONAL COCINA INAEM, RRSS, CVs 0 ’ 0 1 0 1
MAESTRAZGO recibidos
PERSONAL LIMPIEZA INAEM, RRSS, CVs 0 9 0 9 0 1
MAESTRAZGO recibidos
CUIDADORES/AS RESIDENCIA INAEM, RRSS, CVs 0 1 0 1 0 1
MORA (nominativa) recibidos
TRABAJADOR/A SOCIAL INAEM, RRSS, CVs 9 4 0 6 0 1
TERUEL recibidos
PERSONAL LIMPIEZA INAEM, RRSS, CVs 0 3 0 3 0 1
DISCAPACIDAD TERUEL recibidos
PERSONAL LIMPIEZA INAEM, RRSS, CVs 1 1 1 1 0 1
DISCAPACIDAD ALCANIZ recibidos
EDUCACION ADULTOS ALCANIZ ~ NAEM RRSS, CVs 0 6 0 6 0 1
recibidos
FORMACION DUAL CANALES CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
2022-2023 OFERTAS Hombres  Mujeres Hombres Mujeres Hombres  Mujeres
TERUEL Mediacion instituto 1 6 1 6 0 1
BAJO ARAGON (ALCORISA) Mediacion instituto

El numero de personas contratadas ha aumentado en estos dos afios. Esto se debe a la
reduccion de un 5% de las horas totales anuales por parte de ATADI, que aumentan el numero



de dias de vacaciones del personal, especialmente el de residencia. También se ha ampliado el
servicio de Educacidn de Personas Adultas en Alcafiiz con un aula nueva.

Como se muestra en las tablas, la mayor parte de las candidaturas recibidas son mujeres, al
igual que las personas que solicitan la formacion dual en los institutos.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2022 151 90,42% 16 9,58% 167

El 80% de esas personas trabajadoras contratadas ya habian tenido un contacto con Atadi al
haber realizado las practicas o trabajado en otro de nuestros centros. Todas las personas que
se incorporaron a la plantilla tras estas aperturas fueron mujeres.

Por lo tanto, en esta seleccién, se refleja la situacién del mercado laboral con respecto a la
integracidn de los hombres en los dambitos sociales y de cuidados.

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.
En este aspecto, vemos que no han variado mucho los porcentajes, dado que las nuevas
incorporaciones han sido en su mayoria a jornada completa.

Si que se ve influenciado por las nuevas contrataciones también, el tramo de 20 a 35 horas,
dado que las personas que trabajan en los turnos de noches no estdn al 100% al trabajar, en
estos ultimos casos, una semana si y otra semana de descanso.

Promocién profesional
En el afio 2022 no ha habido promociones internas, dado que no han surgido nuevas vacantes
qgue pudieran mejorar las condiciones de las personas que ya formaban la plantilla de Atadi.

En Atadi se siguen manteniendo los criterios de Igualdad ante una vacante de promocidn y
ante cualquier duda en promocién de ascenso entre varias personas se toman variables como
la formacidn o la antigliedad para conseguir llegar a ese puesto.

En nuestro caso, a nivel global, el sexo subrepresentado es el masculino, pero hay que tener en
cuenta que si valoramos las categorias de mandos intermedios y alta direccién, en estos casos
no se daria el caso de que estuviera subrepresentado.

La mayoria del personal contratado corresponde al Grupo Il (técnico- cuidador); la cantidad de
promociones que se dan en ATADI no es muy elevada. Teniendo también en cuenta que el
90,42% de la plantilla son mujeres, se observa la escasa variacion de los datos.

En el plan de Igualdad se establecié en la medida 3 de este apartado que se debia hacer un
estudio anual de los datos de promocién profesional. Debido a la falta de promociones
internas en el afio 2022, no se ha realizado, por lo que quedaria pendiente para la memoria
intermedia del 2023.

Finalmente, en la medida 4, indicamos la creacién de un documento con los profesiogramas de
cada puesto. Actualmente no existe ese documento Unico, sino que hay uno por cada



categoria y puesto. Cuando se crea un nuevo puesto se elabora el profesiograma, se indican las
tareas generales y requisitos en la oferta que es publica y cuando se contrata a la nueva
persona o se hace por medio de promocidn interna se le da el profesiograma detallado.

Para el 2023 se realizara un Unico documento con todos los profesiogramas para facilitarselos
a los centros de trabajo para una mayor visibilidad y acceso.

Condiciones de trabajo

Debido a la reforma laboral del 2022, la duracidon de los contratos en ATADI se ha visto
modificada.

En el Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo,
aparece la figura del personal fijo- discontinuo y la limitacion de la duracién de los contratos de
duracién determinada.

Por tanto, las contrataciones en ATADI pasan de ser entre 6 y 9 meses de temporalidad, a
simplemente 6 meses, tal y como dicta la legislacidon, para los contratos por circunstancias de

la produccidn.

La figura de fijo discontinuo que aparece hace referencia a las personas contratadas para la
realizacion de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada, o para el desarrollo de aquellos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo
de prestaciéon intermitente, tengan periodos de ejecucién ciertos, determinados o
indeterminados, dado que estos trabajadores tienen derecho a que su antigliedad se calcule
teniendo en cuenta toda la duracién de la relacion laboral.

Esta figura aparece en ATADI para las personas que cubren vacaciones del personal, dandoles
asi una estabilidad y unos contratos de mayor duracion.

Por otro lado, en esta reforma desaparecen los contratos ligados por obra y servicio. Por tanto,
las personas en Atadi que estaban contratadas por esta modalidad pasaron a situacién de
indefinidas.

Distribucion de la plantilla por tipos de contratos

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS 2022

Tipo de contrato N° mujeres % mujeres N° hombres % hombres Total
Temporal 22 14,57% - - 22
Indefinido 129 85,43% 16 100% 145

TOTAL 167

Observamos, al igual que en otras clasificaciones del personal interno de ATADI, que
predomina el perfil femenino y, a su vez, el nimero de contratos fijos.

Por otro lado, el equipo de apoyo al trabajador tras su incorporacién estara formado por el
director de cada centro, el departamento de RRHH y el de informatica.



Se le entregara al trabajador el plan de acogida que recoge todos los aspectos relacionados
con la entidad, documentos de confidencialidad y proteccidn de datos y los documentos
referentes a materias de prevencién y de su puesto de trabajo.

Estos documentos se iran actualizando conforme a las normativas y desde el departamento de
informatica se dardn los apoyos necesarios para el buen uso y el entendimiento del programa
informatico de la entidad.

Conforme a la auditoria laboral, cada afo se revisan las nuevas legislaciones y se actualizan los
documentos conforme establece la ley.

Retribuciones

En el afo 2022, se firma una nueva tabla salarial para los afios 2022,2023 y 2024. Por tanto, se
actualizan las ndminas conforme a los nuevos salarios base, complementos del desarrollo N1y
N2 y el complemento de nocturnidad.

ANEXO I

Tablas Salariales Centros Especiales de
Empleo y de los Centros Asistenciales 2022,

2023 y 2024
Salario de
referencia | Nocturnidad
~ Salario de entrada CD N1 CD N2
Grupo profesional (salario base) (9.2 %) SB+N1 (7,2%) de grupo |(complemento
IR ! f {sB+N1+ |hora nocturna)
N2)
Grupoll. | Titulado nivel 3 1.815,63 167,04| 1.982,67| 13073 21134 3,69
p
ersonal | e hvel 2. 1.379,88 126,95| 1.506,83| 993s| 1.606,18 2,81
Titulado
Grupo lli Técnico Superior nivel 1 1.270,94 116,93 | 1.387,87 91,51 1.479,38 2,59
Personal (o 1.027,13 os50| 1.12163] 739s| 119538 2,00
Técnico
Técnico Auxiliar 964,88 88,77 1.053,65 69,47| 1.12312 1,96
GrupolV | Operario 830,00 76,36| 906,36 59,76 966,12 1,69
.,
Formacion

Como consecuencia de la implantacidn del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual la plantilla realizé el Curso de Sensibilizacion frente al acoso laboral y sexual e igualdad

de género, en modalidad online cuya duracién es de 5 horas.

El contenido del mencionado curso se dividié en tres bloques. En el primero de ellos se
trataron las cuestiones referidas al acoso laboral o Mobbing, estudiando sus fases, las
conductas que lo generan y las consecuencias que tiene para la salud del acosado. Ademas, se
dieron a conocer técnicas para prevenirlo y protocolos ya implantados para hacerle frente. El
segundo bloque consistid en el estudio de la tipologia, las consecuencias, la prevencion y las

posibles actuaciones para hacer frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo. Finalmente,



en relacién con la igualdad de género, se impartieron conocimientos sobre el porqué es
importante desde su perspectiva como derecho y como oportunidad. También se analizé en
gué consisten los Planes de Igualdad y las posibles actuaciones que reflejan el compromiso

interno de la organizacion con la Igualdad.

ACOSO LABORAL O MOBBING:

1.- Introduccidn:

Definiciones y caracteristicas

El origen del Acoso laboral

2.- Las fases del acoso laboral

3.- El perfil del acosador

4.- Conductas que generan Acoso Laboral

5.-Consecuencias para la salud del acosado

6.-Prevencion del acoso en la empresa. Protocolos contra el acoso laboral

ACOSO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL POR RAZON DE SEXO:

1.- Introduccion:
Definiciones.

2.- Tipologias
Tipologias del acoso sexual y acoso por razon de sexo y tipos segun el grado

3.- Como afrontar la situacion y consecuencias
4.- Prevencion y actuacion

5.-Protocolos para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo

IGUALDAD DE GENERO:

1.- Introduccidn:
Situacion actual, brecha salarial y raices de la desigualdad.

2.- La lgualdad es un derecho:
La igualdad es un principio juridico universal. Marco Normativo. Ley Organica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

3.- La igualdad como oportunidad:
Porque la igualdad de género funciona. Buenas practicas.

4.- Los Planes de Igualdad
¢ En qué consisten?

5.- Mi compromiso por la Igualdad
Y a partir de ahora jqué?

La oferta de formacidn anual viene establecida por los cursos obligatorios por ley, y por las

necesidades que tienen los trabajadores de la entidad o van surgiendo con los cambios.

Junto con el comité de empresa se exponen estas acciones formativas anuales y se llega a un

consenso sobre las prioridades.



Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
A pesar de no darse ningun caso de acoso sexual o por razén de sexo dentro de la entidad, se

ha subsanado la falta de un Protocolo de prevencidon y actuacion ante estas situaciones. Asi, en
junio de 2022 entrd en vigor el Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual o

por razon de sexo, adjuntado a continuacion.

https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-

sexo ATADI.pdf

En él se ha desarrollado un procedimiento de actuacidon, compuesto tanto por una fase
informal como por una formal. La primera de ellas es potestativa para las partes, cuya
pretensidn es resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz. Transcurridos siete dias,
o cuando se estime que la complejidad del caso lo requiere, se pasara a la tramitacién del
expediente informativo. En esta fase se realiza una investigacién por la comisidn instructora,
en la que se resolvera a propdsito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las
partes afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta
documentacidon sea necesaria. Tras recibir las conclusiones de la comision, ATADI debera

adoptar las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables.

La difusidn de los documentos por parte de Igualdad es llevada a cabo por el departamento de
comunicacion como veremos mads adelante a través de boletines internos, que llegan por

correo a los trabajadores, y la pagina web.

Como hemos comentado antes, los mandos intermedios y altos cargos estan sensibilizados con
este tema; antes de la realizacidon del plan ya se realizaron pildoras formativas sobre la

igualdad, a los que se anadid la formacién frente al acoso y cada afio se preparan desde


https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_ATADI.pdf
https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_ATADI.pdf

direccién junto con comunicacién los manifiestos a leer contra la violencia y a favor de la
igualdad. Ademas, como se muestra en la foto, se hacen actividades y talleres con las personas

usuarias en relacidn a estos temas sociales.
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La creacién de la comision para hacer frente al acoso viene detallada en el PROTOCOLO.



Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Desde el 2021, ATADI aplicé un descuento del 5% de las horas anuales pasando estas a ser

1634h en vez de las dictadas en el convenio que son 1720h. En el afio 2022 ATADI ha seguido

manteniendo estas horas anuales, lo que ha permitido:
Un mayor numero de vacaciones para el personal de residencia a turnos.

Reduccién de la jornada de trabajo en el resto de puestos a 37h/semanales y con jornada

reducida en verano de 35h/sem. Esto permite una mayor conciliacién familiar.

Las solicitudes de reducciones por guarda legal se mantienen en la pareja femenina con

respecto a la masculina, lo que muestra que el criado de los hijos sigue recayendo en la mujer.
No hay solicitudes de reduccién de jornada por parte del género masculino en la entidad.

Como proyecto para el 2023 se elaborard un documento que recoja todas las medidas de
conciliacién disponibles para la plantilla y se planteara un estudio sobre las necesidades de la

plantilla en materia de conciliacidn.

Infrarrepresentacidn masculina
En relacion a la infrarrepresentacién masculina, no ha habido ningin cambio debido a que,

como se observa en el resto de apartados, la tendencia es a ser una entidad feminizada.

Los procesos de seleccidn se revisan anualmente y conforme a la representacién sindical de
ATADI, si que esta equilibrada en ambos sexos.

Comunicacién
Desde el departamento de comunicacion se emiten los boletines que van dirigidos a la plantilla

de ATADI, informando de las novedades empresariales.

Estos boletines, como ya hemos dicho anteriormente, se mandan por correo electrénico. A
continuacién, detallamos el email que se envié cuando se aprobaron, tanto el plan de Igualdad

como el protocolo de acoso.



Plan de igualdad y protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual o por razén de sexo

ATADI y ATAD| Empleo SLU se comprometen a integrar &n ambas smpresas la igualdad de
1alo y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discrimirzr directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como impulsar y fomentar medidas para conseguir |2 igualdad real en el
senc de la organizacion, estableciendo |a igualdad de trato y oporiumidades entre mujeras y
hombres como un principic estratégico de su Politca Corporativa y de Recursos Humanas, de
acuerdo con Iz definicién de dicho principio que establece la Ley Crganica 372007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Ademas, ATADI y ATAD! Empleo SLU manifiesian su folerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo en cualquiera de los ambitos de la

organizaciin
Por tcdo lo anterior, ATADI y ATADI Emplec SLU cuentan con sendos planes de igualdad, asi
como sus correspondientes protocolos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual o por

razén de sexo.

Fuedes consultarios aqui

ATADI

Nicanor Villalia, 18 - 44002 Teruel
TIf. 978 610 003

www.atadi.org

Ademas, todas las personas pueden consultar ambos documentos en nuestra pagina web, en

el apartado de Transparencia - igualdad.

« C R % audicgftapaenciafiguasidad/ £ ~ 50 00
G Scoge @ flocgle Hagouts B oMAZ- Lavriranet, ) SIS MAS e Q) SOCEAN - UWON S Q) demier dcampes B0 Portal Euopes cebe @ Coevpo ficpen te . [ GCIEL @ Whatshep £ Youtow bis maressteny
A 2ADI nduwén Conoce ATAD| ATADI Empleo Diverco Colabara Actualidad Discapacidad Teanepaiencia Contacto

Plan de Igualdad - ATADI Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso

sexual o por razon de sexo - ATADI

ATADI declara su compromiso en el establecimiento y

desarrolio de politicas gque integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asl como en @
impulso y fomento de medidas para consequir a Igualdad
real en el seno de la organizacion, estableciendo |a Igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres coma un
principio estratégico de su Politica Corparativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio
que establece la Ley Organica 32007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres

Consultar Plan de Igualdad de ATADI

ATADI manifiesta su tolerancia cero ante conductas
CONsStitubvas de ACO50 5exuUdl 0 ACOSO POT rAZON U SeX0 en

cualgquiera de los ambitos de la arganizacion

Ln entidad se compromate a adoptar una actitud proactiva
tanto en |a prevencion del acoso como en la difusién de

buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
nacesarias para gestionar las quejas y denuncias que s este

respecto se puedan plantear

Consultar Protocolo de ATADI

La persona de comunicacién usa un lenguaje no sexista e inclusivo. Desde esta area, se
fomenta la inclusién y se elaboran los documentos de lectura facil y pictogramas para que
todas las personas de la entidad con sus diferentes capacidades puedan acceder a la

informacion.



Finalmente, este departamento fomenta la participacidon activa en los eventos relacionados
con la igualdad, ya sea de género o a favor de la discapacidad, y lucha contra la violencia y la

exclusion social.

Mujeres victimas de violencia de género

Desde ATADI se lucha contra la violencia de género y la desigualdad. Actualmente no hemos
tenido ninguln caso de violencia de género detectado o ninguna victima ha acudido a nosotros
en busca de proteccién o consejo. Aun asi, nuestro compromiso para este plan de lgualdad es
elaborar un protocolo de actuacién ante victimas de violencia de género y poder actuar asi en

un futuro con mayor rapidez y seguridad.

Participamos de manera activa en las jornadas, actividades y eventos que promueven esta
luchay a través de nuestras palabras en los manifiestos leidos cada afio.

3. CONCLUSIONES

Para concluir y tras la elaboracion de esta memoria intermedia podemos observar que desde
ATADI se tiene el compromiso por la lucha de la Igualdad. La plantilla esta sensibilizada en este
ambito y se va a seguir trabajando dia tras dia para lograr una sociedad mas equitativa e
inclusiva.

Aunque nuestro sector sea feminizado, vamos a intentar poner nuestros esfuerzos en lograr
que el género masculino se sienta integrado y cdmodo, que dejen atrds ese factor cultural de
que el sector asistencial y de cuidados es algo femenino.

Por ultimo, para el 2023 intentaremos alcanzar los objetivos descritos en las medidas del plan
de igualdad como las entrevistas de salida, para ver el grado de satisfaccion y la opinién de las
personas que dejan nuestra entidad, elaboracion de documentos que puedan facilitar la



comprension y entendimiento de nuestra plantilla en permisos y licencias, ademds de un
documento Unico que recoja los diferentes puestos de la entidad.

Y finalmente, la elaboracidn y la implantacion del protocolo de actuacién ante victimas de
violencia de género.
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1. INTRODUCCION

Siguiendo los pasos de la memoria intermedia del 2022, continuaremos con el analisis de
la situacion en ATADI, pasando por las diferentes medidas y el cronograma de implantacion de

las mismas.

Analizaremos cémo ha evolucionado la plantilla conforme a la memoria intermedia anterior
segln los porcentajes de hombres y mujeres (teniendo en cuenta que es un sector
feminizado), si ha habido promociones internas y se han implantado nuevos protocolos para
favorecer la igualdad y luchar contra las injusticias sociales.

Como se hizo mencidn en el plan de igualdad y en la memoria del 2022, el objetivo es
continuar con el seguimiento y evaluacion del mismo:

% Implantacion de las medidas pendientes segun el cronograma de desarrollo, evaluar
las implantadas previamente en la memoria del 2022.

% |dentificar aquellas medidas que no se han puesto en marcha y evaluar por qué ha
fallado su implantacion.

+ Evaluar y analizar el cumplimiento de los objetivos, continuidad del Plan y de la
memoria final.

+ Valorar el Plan de Igualdad en la organizacién.

La evaluacidn continua o seguimiento.

Esta memoria hace referencia a la segunda memoria intermedia del plan.
- Reflejaremos la implantacion de las medidas del 2023 y la ratio de éxito.

- De forma anual, durante los afios de vigencia del Plan, se realizard una evaluacién
sobre los logros y dificultades encontradas durante ese afio de ejecucion. Dentro de
este seguimiento se valoraran los siguientes datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Impacto en la organizacion y actualizacién del plan.
o Posibles amenazas y oportunidades.

o Cambios legislativos.

o Futuras propuestas para la memoria final.



2. PLAN DE IGUALDAD. DIAGNOSTICO.

Seguimiento y cumplimiento de las Medidas del Plan de Igualdad

Procesos de seleccién y contratacion

En las ofertas de empleo lanzadas por Atadi en el afio 2023, se ha visto un aumento de
candidaturas masculinas, y por tanto, el porcentaje ha aumentado favorablemente sobre el
sexo menos representado en la entidad. Si bien es cierto, el porcentaje, como veremos
detalladamente mds adelante, sigue siendo muy inferior al femenino.

Debemos seguir trabajando en la misma linea, manteniendo el lenguaje inclusivo para todas
las personas y continuar trasmitiendo el mensaje de igualdad para todo el mundo en la
entidad.

Formacidn en igualdad.

Desde ATADI continuamos formando a
nuestros trabajadores en materia de igualdad
con un curso obligatorio a través de nuestro

servicio de prevenciéon y, de manera interna, . w
seguimos realizando actos en los centros con
ocasion del 8M y 25N, junto con las personas

usuarias. En ambos dias se leen manifiestos a
favor de la igualdad y se condena la violencia.

Ademas, durante toda la semana, se llevan a
cabo actividades relacionadas  como
manualidades, debates, canciones,
representaciones, etc.

Acuerdos de colaboracidn con entidades formativas

En 2023 se han ampliado las plazas de formacién dual con el instituto Damidan Forment,
afiadiendo una vacante en Alcafiz. Ademas, la persona seleccionada en el instituto de Teruel
(IES Francés de Aranda) ha sido un vardn, lo cual refleja que poco a poco estamos llegando al
sector masculino.

También hemos tenido personas en practicas de talleres de empleo, como el de Valderrobres,
y de academias privadas localizadas en zonas rurales, siendo todas ellas mujeres. Este dato
sigue mostrando la dificultad, especialmente en zonas rurales, del cambio de mentalidad en el
sector de los cuidados, para que deje de ser un ambito femenino y haya paridad.

Finalmente, tenemos acuerdos de colaboracién con el Colegio Publico de Educacion Especial
Gloria Fuertes, cuyos alumnos han hecho practicas en Atadi y Atadi empleo por las asignaturas
de jardineria y actividades domésticas y limpieza de edificios. De esta manera, damos
oportunidades de realizar practicas a todas las personas y asi aumentar sus opciones en el
ambito laboral.



Realizacidn de entrevistas de salida
La creacidn del formulario se llevd a cabo a finales del 2023, todavia es demasiado temprano

para evaluar las respuestas y poder sacar conclusiones firmes dado que el porcentaje de
respuesta de las personas es bajo. A continuacion detallamos el formulario:

ASSADI AZAD

ENCUESTAS DE SALIDA ATADI

n 'y | |

VAL A NAIE BTRA ENTIDAD

A RELACION N ATADY B

LABRCOEIAL

PEARONAL EN PRACTICAN

VOL UINTANIALM

MUY SANSFACTOMNIA

SATISFACTORIA

BUENA

REGIMLAR

LA



(QUE ES LO QUE MAS TE GUSTABA DE TU TRABAJO CON NOSOTROS?

Texto d respueta larg

LCOMO DESCRIBIRIAS LA CULTURA DE LA EMPRESA?

(CUAL ES EL CLIMA LABORAL EN ATADI? (TE HAS SENTIDO ACOGIDO/A?
Texto de reapussta largs

{COMO ERA LA RELACION CON TU SUPERIOR?

Texto de respuests larga

{CUALES FUERON TUS RAZONES PARA UNIRTE A LA EMPRESA?

Texto de respuesta larga




A VOLUNTARIA O EXCEDENCIA, CUENTANOS UN POCO MAS

~

A continuacidn presentamos una muestra de las respuestas dadas en el 2023:

LA RELACION CON ATAD! ERA 10 co

5 reasusalan

Vemos que las respuestas hacen referencia a 5 personas, de las cuales 3 son personal en
practicas y 2 personas del area laboral que han dejado de trabajar con nosotros.

¢COMO VALORARIAS LA ATENCION Y EL TRATO RECIBIDO POR PARTE DE NUESTRA
ENTIDAD?

S reurstas

De las personas citadas anteriormente, 4 valoran la experiencia en Atadi como muy
satisfactoria y 1 persona como buena. En general, los indicadores son buenos, no hay reportes



negativos, pero debemos seguir trabajando para que todas las personas tengan una
experiencia que les aporte, les ayude a crecer como profesionales y como personas.

LEL TRABAJO CUMPLIA CON LAS EXPECTATIVAS QUE TENIAS? D Ceolw

1 rempuestag

e
L

51 HAS SELECCIONADO NO. (POR QUE?

I mapuestan

Ha SUPerado mem expectativas

Mejors contato taboral y sslang!

En cuanto a las expectativas, reflejan que 4 de las personas si que esperaban que el trabajo a
desempenar fuera como el que realizaron, pero una persona se sorprendié de la manera de
trabajar, los beneficios laborales y el ambiente.

JQUE ES LO QUE MAS TE GUSTABA DE TU TRABAJO CON NOSOTROS?

§ respuestas

Las intervenclones, pasar tlempao con Jos usuanos/as y con los/las profesionales, conocer 1odos los
servicios que se ofrecen, ., en definitiva, todo

Trabajar con personas de tercera edad y discapacidad

El trato con los usuarios del centro, el poder ayudar a hacerles un poco mas facil el dia a dia. Y también el
trato con los compaferos

La gran cercania que tenia con los usuarios y ¢l gran clima acogedor de todos los trabajadores

£l trato hacia los usuanos y los trabajadores. Y la manera en la gue han regsuelto problemas, €sa
comunicacion efectiva, gue los Jemas se pusieron en tus Zapatos y Sepan como e sientes. Sin olvidar
squelias risas con los usuanos/as y con los compafieros. Ha sido ung etapa corta perc én 1o que he estado
me 10 he pasado genlal conociendo a todos 10s compaleros y usuarios, sin duda son Increibles

Como muestran las resefias son muy positivas hacia la entidad, destacando el trato a las
personas y el compafierismo.



¢QUE CAMBIARIAS?
3 respocsiag

NADA
El funcionamentiento ded centro

Personaimente yo no camblaria nada. me ha gustado mucho todo y me lo he pasado muy bien con los
usuarios y demas trabajadores.

De las tres respuestas, una persona indica que cambiaria el funcionamiento del centro. No
especifica a qué se refiere exactamente. En cambio, en las siguientes preguntas vemos que las
personas tienen sentido de pertenencia a Atadi, les gusta el clima que existe en nuestra
entidad y la necesidad de satisfacer las necesidades de las personas.

(COMO DESCRIBIRIAS LA CULTURA DE LA EMPRESA?
3 respuestas

La definirla como necesaria, increible y unica.

Iguaidad para todos

Una cultura de adaptabilidad y responsabilidad a partes iguales
Adecuada

Aladi &5 una eMpresa que se Jestaca Por su Compromiso y la diversidad, yo me he sentido respetado y muy
valornda Ademas o trabajo en equipo y una comunicacion ablerts ha sido fundamental, es una empresa con
gran dedicacion y busca siempre satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes a través de su
servicio de alta calidad

(CUAL ES EL CLIMA LABORAL EN ATADI? . TE HAS SENTIDO ACOGIDO/A?
3 respuestas

El clima an ATAD! es muy acogedor, te sientes como una mds oel grupo tanto por parte de los
rabajadores/as como por 1a de l0s usUAron/as. He podido conocer en mayor profundidad la mpartancia gue
tene la buena cooperacion, &l buen compaferiama. y 1a ayuda y 8p0y0 Indudable entre todos

Correcto
Si, me he sentido en un amblente agradable de trabajo
Me he sentido muy acogida en general

Es acogedot. hay veces que pueden surgit problemas entre los trabajadores pero al tinal todos me han
ayudado y me he sentico muy acogida a pesar de 1odo



LCOMD ERA LA RELACION CON TU SUPERIOR?

3 respuesiag

Considero gque la relacion ha sido magnifica, slempre desde of respeto. se me ha ayutado y proporcionado
clorta avtonomia y Kbertad en mis quehacetss, slempre, sin duda alguna. bajo su supervisson debido a mi
falta ge experiencia

Buena
Correcta y agradable
Muy buena, mi expenencid Tue Mejor gracias & ofla

Muy buena, se podian contar las cosas con confianza y sobre todo a no sentine Juzgada en mingtn momeno

Otro dato a destacar es el buen trato hacia las personas de los mandos intermedios. Creando
buen ambiente, transmitiendo confianza y cercania.

¢CUALES FUERON TUS RAZONES PARA UNIRTE A LA EMPRESA?

5 respuestas

Se me asigno este centro para realizar las practicas de Pedagogia Terapeutica, y sin duda doy gracias de 1
suerte que he tenido de permanecer en este centro

Contrato de trabajo

El poder ayudar én la medida de 10 posibie 2 1as personas que integran ¢l centro Y ¢l poder extender mi
desarrolio faborad

Siempre me ha llamado [a atencion dicha ascciacion

La cercania y porque habia visto ests empresa antes en uns salida del instituto y me gusto

¢POR QUE DEJAS ATADI? D copiar

5 respoestan

@ FiN RELACION CONTRACTUAL
PRACTICAS O VOLUNTARIADO

® SAA VOLUNTARIA

§ SXCEDENCIA

® OTRAS

Finalmente, el 80% de las personas abandona Atadi por el fin de la relacidn contractual o de
practicas en estos casos. Una de las personas, causa baja por excedencia voluntaria al
encontrar otro trabajo, desear asumir nuevos retos personales y falta de entendimiento con
Atadi en algunos aspectos.



SI LA OPCION ES BAJA VOLUNTARIA O EXCEDENCIA, CUENTANOS UN POCO MAS SOBRE LAS
RAZONES PARA RENUNCIAR

No hubo un entendiemiento entre salano-horas- pacientes axnlemos

(CUAL SERIA TU VALORACION GLOBAL SOBRE LA ENTIDAD? (5: Muy satigfactorio y D
1 poco Satistactono)

3 reapuestas

Para terminar con este punto, las pocas encuestas realizadas reflejan una buena puntuacién de
Atadi como entidad social, pero analizaremos mds detalladamente este punto en la memoria
final cuando tengamos un mayor porcentaje de respuestas y poder extraer conclusiones mas
firmes.

Clasificacion profesional

En relacién a los niveles de responsabilidad, han variado los porcentajes, dado que la direcciéon
de Atadi Maestrazgo ha cambiado por promocién interna de direccion siendo un varén el
nuevo director. Por tanto, direccién de centros estaria compuesta por 2 hombres y 8 mujeres,
mas gerencia y direccidn administrativa que las compondrian otros dos varones. Quedando un
tercio ocupado por hombres y dos tercios por mujeres.

Actualizacidon de los CVs de Atadi

Como ya expusimos en el plan de igualdad y en la memoria intermedia del 2022, la mayoria de
los curriculums que llegan son de la categoria de Técnico—cuidador y de ellos sélo un 5% son
de sexo masculino.

Todavia es mas complicado en zonas rurales, donde las mujeres tienen mas arraigada su
relacidn con el sector de los cuidados, dado que en muchos casos son ellas las que tienen que
cuidar a sus familiares por la dificultad de encontrar residencias y centros de dia en las zonas
mas despobladas o por temas econdmicos.

Informar de los puestos ofertados y personas contratadas a la comision de Igualdad

Las ofertas de Atadi se publican abiertamente en el INAEM, en nuestra pagina web y redes
sociales.

https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/



https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/
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OFERTA INAEM:

Todas las personas pueden acceder bien mandando el Cv al correo rrhh@atadi.org o a través
del INAEM, el cual criba las candidaturas, teniendo en cuenta si cumplen los requisitos, para
enviarnos los CVs preseleccionados.

Una vez seleccionada la persona, se le pide la documentacion pertinente para el alta en
seguridad social y se le entrega la carpeta del plan de acogida con los documentos referentes a
la organizacion de la entidad, prevencién, puesto de trabajo, protocolos, etc.

La forma de proceder sigue siendo la misma que la descrita en la memoria del 2022.

Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

A continuacion se presenta una tabla con la informacién recogida durante el afio 2023 de las
ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas entrevistadas y el personal
seleccionado desglosado por sexos.

2023 CANALES CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
PUBLICACION RECIBIDAS ENTREVISTADAS SELECCIONADO
ENERO - DICIEMBRE OFERTAS . . .
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres  Mujeres
CUIDADORES/AS RESIDENCIA INAEM, RRSS 5 17 1 - 0 1
ANDORRA
FISIOTERAPEUTA TERUEL INAEM, RRSS 1 2 1 2 1 0
CUIDADORES/AS MI CASA Personal bolsa, CVs
ANDORRA recibidos 0 12 0 6 0 2
ENFERMERIA TERUEL INAEM, RRSS, CVs 1 4 1 4 0 1

recibidos

CUIDADORES/AS CENTRO INAEM, RRSS, CVs 0 4 0 3 0 1


mailto:rrhh@atadi.org

OCUPACIONAL JILOCA

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
UTRILLAS

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
MAESTRAZGO

TITULADO MEDIO AREA
SOCIAL CON INGLES

APOYO DIRECCION
MAESTRAZGO

TECNICO EN ADMINISTRACION
TERUEL

TRABAJADOR/A SOCIAL
TERUEL

PERSONAL LIMPIEZA
DISCAPACIDAD TERUEL

EDUCACION ADULTOS TERUEL

EDUCACION ADULTOS ALCANIZ

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
ANDORRA

TECNICO EN ADMINISTRACION
TERUEL

CUIDADOR/A RESIDENCIA
ALCANIZ

PERSONAL LIMPIEZA
RESIDENCIA ALCANIZ

CUIDADOR/A SIERRA
ALBARRACIN

FORMACION DUAL
INSTITUTOS

2023-2024
TERUEL
ALCORISA
ANDORRA
ALCANIZ

recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos, promocion
interna

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos. Personal
prdcticas

INAEM, RRSS, CVs
recibidos, personal
practicas

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

CANALES
PUBLICACION
OFERTAS

Mediacidn instituto
Mediacidn instituto
Mediacidn instituto

Mediacidn instituto

0 4
0 3
2 9
2 2
3 26
2 24
0 3
3 7
4 5
0 5
1 6
5 39
0 8
1 2

CANDIDATURAS
RECIBIDAS

Hombres Mujeres

1 1
0 6
0 6

0 4
0 2
0 4
2 2
0 6
0 6
0 3
2 2
2 3
0 4
1 4
1 12
0 6
1 2

CANDIDATURAS

ENTREVISTADAS
Hombres Mujeres
1 1
0 6
0 6

PERSONAL
SELECCIONADO

Hombres

Mujeres



Como podemos observar en la tabla, de las candidaturas recibidas (229 personas) solo un 12%
son masculinas, de las cuales, un 16% han sido seleccionados al cumplir los requisitos en la
primera seleccién y pasar las entrevistas.

Se ha incrementado, en general, el nimero de ofertas y recepcién de curriculums, siendo
mayor que en 2022 y con una mayor presencia del sector masculino, dato positivo si tenemos
ademas en cuenta el nimero de contrataciones citado anteriormente, que hace disminuir la
brecha con el sector con menos presencia en la entidad e indica que vamos por el buen
camino.

Si tenemos en cuenta la tabla del 2022, no hubo contratacion masculina y el nimero de
mujeres contratadas también fue inferior.

Este dato se debe a la apertura de la residencia de Alcaiiiz y a la vivienda de Andorra de “Mi
casa, una vida en comunidad”, proyectos para los cuales hacian falta puestos de nueva
creacion.

CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
RECIBIDAS ENTREVISTADAS SELECCIONADO
Hombres  Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

En este apartado, analizaremos los datos de la distribucidn de la plantilla por sexos, contratos
indefinidos, porcentaje de personas con discapacidad y jévenes menores de 35 afios.

Comenzamos con la composicién de la plantilla, la cual se ha incrementado con respecto al
2022 por las dos aperturas de servicios que hemos citado anteriormente. Los valores se han
mantenido mas o menos estables en el tiempo. El porcentaje de hombres ha aumentado
ligeramente, pero sigue estando muy por debajo de la equidad.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2023 171 88,14% 23 11,86% 194

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2022 151 90,42% 16 9,58% 167



A continuacién se muestra una comparativa mas detallada de los afios 2022 y 2023. La ratio de
personas con discapacidad ha aumentado un 25%, con tres personas mas, al igual que la de las
personas con menos de 35 afios, que es un 38% superior con respecto al afio 2022.

Este ultimo dato es importante, porque muestra que Atadi es atractiva para las personas
jovenes y que muchas de ellas, al finalizar sus practicas, deciden quedarse en la entidad y
continuar formandose con nosotros.

Ademas, el tener una plantilla joven asegura nueva aportacion de ideas, creatividad y relevo
generacional para la empresa.

2022 2023
DATOS
16 151 167 23 171 194
2 7 9 3 9 12
14 144 158 16 167 183
2 37 39 5 54 59

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

Este punto no ha variado con respecto al aiio anterior; las jornadas parciales suelen darse en
puestos como limpieza, cuidador/a turno de noche o apoyos durante la jornada laboral, en las
horas en las que se necesita mas atencién a las personas (comidas, duchas, etc).

También estan las jornadas parciales por solicitudes de guarda legal o cuidado de familiares,
cuyas solicitudes tampoco han variado considerablemente en estos afios.

Promocidn profesional

Durante el afio 2023 se han llevado a cabo promociones internas para mejorar las condiciones
laborales de los trabajadores. Una de las promociones que se ha llevado a cabo y que hemos
citado anteriormente es en ATADI Maestrazgo.

La persona que estaba a cargo de la direccidn se marché por una solicitud de excedencia y se
promocioné al trabajador que estaba como apoyo a direccion.

Lo mismo ocurrid con la apertura de la vivienda “Mi casa” de Teruel; todas las personas que
ocuparon las vacantes de nueva creacién eran personal que habia realizado practicas con
anterioridad o tenia un puesto con jornada parcial en la entidad y deseaba mejorar esa
condicion. Lo mismo sucedié con la vivienda “Mi casa” de Andorra.

También hubo una ampliacién de una vacante en el centro de dia de Teruel, cubierta por una
trabajadora de residencia, la cual mejord su horario laboral.



Es importante destacar que Atadi sigue manteniendo los criterios de igualdad ante una
vacante de promocién y ante cualquier duda en promocién de ascenso entre varias personas
se valoran aspectos como la formacidn o la antigliedad para conseguir llegar a ese puesto.

La mayoria de las promociones internas corresponden al Grupo lll (técnico- cuidador), dado
que es donde hay mas puestos de nueva creacién y mas rotacion.

En la memoria del 2022 quedaron pendientes de implantacién las medidas 3 y 4 de este
apartado. La medida 3 hacia referencia a un estudio anual de las promociones. Como vemos
en la tabla de abajo, casi un 90% de las personas promocionadas son mujeres en la categoria
de técnico y un 10% son hombres en la categoria de Titulado medio — direccién de centro.

*

Para el estudio se pueden sacar las conclusiones anteriormente expuestas:

1- La categoria mas promocionada es la de Grupo Il (técnico- cuidador).

2- Debido al alto porcentaje de mujeres en plantilla, la mayoria de las promociones son
del sexo sobrerrepresentado.

3- La mayor parte de los cargos que ocupa el sexo masculino son en categorias de
Técnico superior N1 y Titulado Medio, pudiendo acceder mas facilmente a puestos
mas altos.

Concluyendo este apartado, faltaria la medida 4, la cual indicaba la creacidon de un documento
con los profesiogramas de cada puesto, incluyendo riesgos derivados, medidas preventivas etc.

Los documentos se realizaron a finales del 2023 y se distribuyeron por los centros para dar a
los trabajadores una mayor informacidn sobre su puesto.

NOMBRE DEL PUESTO: PERSONAL TECNICO — CUIDADOR/A

POSICION EN LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION:

Puestos superiores: Puestos subordinados:

Director de centro

DESCRIPCION DEL PUESTO:

Atiende a personas usuarias en el ambito socio-sanitario en la residencia, centros de dia y
ocupacionales, viviendas tuteladas y otros lugares de la institucion donde se desarrolle su
actuacién, aplicando las estrategias disefiadas por el equipo interdisciplinar competente y los
procedimientos para mantener y mejorar su autonomia personal y sus relaciones con el
entorno.

FUNCIONES:




-Responsable de la higiene y la autonomia personal diaria de los usuarios.

-Realizacidon de tareas propias del personal siguiendo indicaciones del equipo técnico
especializado.

-Apoyar al Encargado de Taller en las tareas cotidianas que se suceden a lo largo de la jornada
habitual.

-Informacidn a su responsable de todo tipo de incidencias relacionadas con los usuarios de los
Talleres Ocupacionales/centros de dia, Viviendas tutelas y Residencia.

-Participacién en las actividades de ocio que se realicen en los servicios asistenciales.

-Transporte de usuarios segun rutas planificadas, si procede.

-Control del mantenimiento del vehiculo asegurando la seguridad en cada viaje realizado.

-Efectuar cualquier otra tarea relacionada con la misidon de su puesto de trabajo para la que
haya sido previamente instruido/a o designado por el director/a de centro.

-Control y vigilancia para que los residentes no sufran danos derivados de los riesgos de sus
propios actos o de actos de terceros, protegiendo la integridad fisica y psiquica de los mismos.

-Proporcionar y desarrollar actividades ludicas para su adecuado desarrollo psicolégico y
motor segun las programaciones individuales y generales.

-Administracidn de la medicacidn a los residentes con las pautas proporcionadas por el SALUD.

- Acompafiamientos médicos y control de citaciones.

- Controles de calidad, de usuarios y/o de inspecciones designados por el director de centro.

- Uso de los programas informaticos IXIS y ALTHO.

-Realizar las curas, sondas y cambios posturales, pafial, etc. que hayan sido diagnosticadas por
los servicios sanitarios y que no necesiten nivel de enfermeria para que sean realizadas.

-Movilizacién, uso de gruas, sillas de ruedas y traslados de los usuarios segun dinamica propia
del servicio de centro de dia, ocupacional, vivienda tutelada y residencia.

- Asistencia y ayuda en tareas de comedor, preparacion de triturados o adecuacion de los
alimentos para dejarlos listos para la ingesta.

- Supervisién y promocién de tareas de autonomia e independencia de los usuarios.




- Peticidon de citas para todo tipo de especialistas, por decision e indicacion del director o del
Equipo Técnico.

- Realizar el control del botiquin de forma periddica.

- Mantener actualizado el listado de tratamiento de los usuarios de residencia.

- Vigilar el buen uso y economia de los materiales, utillaje, herramientas y maquinaria a su
cargo.

- Lavanderia, planchado, limpieza, control de stock, etc. si procede.

UTILES Y MAQUINARIA:

- Gruas (elevadora o bipedestacidn)
- Sillas de ruedas

- Microondas

- Tijeras

- lavadora

- Secadora

- Lavavajillas

- Ordenador

- Plancha

- Teléfono

- Turismo

- Escalera (3 peldafios)

- Herramienta manual (mopa, escoba, recogedor, fregona...)
- Nevera

- Horno cocina

- Aspiradora

RESPONSABILIDADES:

Vigilancia y cuidado del grupo de personas dependientes a su cargo.

RIESGOS DEL PUESTO DE TRABAJO:

e Caidas de personas a distinto nivel durante la realizacion de sus tareas.

e Caidas de personas al mismo nivel (tropiezos, resbalones, etc.).

e (Caidas de objetos por desplome, al almacenar materiales, colocacién en estanterias
etc.

e Atrapamiento por maquinas u objetos (vehiculos, lavadoras, gruas...)

e Choques contra objetos inmoviles y mdviles.




e Contactos térmicos (bandejas de alimentos).

e Exposicidn a contactos eléctricos (cables, aparatos eléctricos, etc.).

e Materiales inflamables que pueden originar un incendio.

e Agresiones fisicas por parte de las personas usuarias.

e Levantamiento manual de cargas < 5k

e Empuje y/o arrastre manual de cargas con desplazamiento del objeto y de sillas de
ruedas con personas con movilidad reducida.

e Movimientos repetitivos de las extremidades superiores.

e Posturas y movimientos forzados. Bipedestacion.

e Movilizacién manual de personas, especialmente las de movilidad reducida.

e Pantallas de visualizacion.

e Fatiga mental - Carga mental.

e Conduccién de vehiculos y atropellos.

e Manejo y uso de diferentes productos quimicos de limpieza.

BUENAS PRACTICAS Y ESTIRAMIENTOS

. Prevencion de caidas a distinto nivel

- Elascenso, el descenso y los trabajos desde escaleras se efectuaran de frente a estas.

- Las escaleras de mano deberdn utilizarse de forma que los trabajadores puedan tener
en todo momento un punto de apoyo y de sujecidén seguros.

- Se prohibe el transporte y manipulacidon de cargas por escaleras de mano que por su
peso o dimensiones puedan comprometer la seguridad.

- Las escaleras de mano no se utilizaran por dos o mas personas simultdneamente.

®  Prevencion de caidas de personas al mismo nivel - Espacios y superficies de trabajo

- Utilice de manera continua calzado de trabajo antideslizante.

- Recoja de manera inmediata posibles derrames. Sefialice las zonas mojadas o hiumedas
con el tripode de ‘Peligro, suelo resbaladizo’.

- No deje objetos en las zonas de paso, tales como prendas de vestir, toallas, etc.

- Antes de acceder a una escalera fija, aseglirese que la suela de los zapatos esta en
buen estado y no lleva nada en las manos con lo que pudiera tropezar.

. Prevencion de caidas de objetos por desplome o derrumbamiento

- Coloque los materiales a almacenar sobre el mobiliario de forma estable y evite que
sobresalgan de estos.

- En las estanterias coloque los objetos mas pesados en las baldas inferiores. Si observa
estanterias dobladas o deterioradas comuniquelo de forma inmediata.

- No sobrecargue los cajones para evitar su caida al abrirlos.

- Preste atencién a los almacenamientos encima de los armarios ya que su disefio
natural es para almacenaje en su interior.

- Evite almacenar objetos especialmente los pesados, donde sea dificil alcanzarlos o
donde se puedan caer.

- Nunca utilice las baldas como peldafios de una escalera. Revise que todas las
estanterias estén ancladas a la pared. En caso de no encontrarse de esta forma
comuniquelo de forma inmediata.

- Revise que las taquillas estan en buen estado y ancladas a la pared.

. Prevencion de contactos térmicos
- Los recipientes en los que llega la comida los deberd manipular cerrados y en




condiciones adecuadas de estabilidad, con objeto de reducir la probabilidad de
vertidos accidentales.

Los recipientes de gran peso se manipularan entre dos trabajadores bien coordinados.
Al servir la comida, no llene en exceso los platos o sirvala en la mesa del comensal, con
objeto de evitar derrames en el transporte de los mismos.

Los recipientes que pudieran llegar a alta temperatura deberan manipularse con
guantes o manoplas de proteccién frente a contactos térmicos.

. Prevencion de contactos eléctricos

No manipule las instalaciones eléctricas si no se estd debidamente preparado y
autorizado para ello.

Revise el equipo eléctrico antes de utilizarlo.

No trabaje con equipos que presenten defectos en cables o enchufes. Conecte los
aparatos eléctricos con las clavijas correctas.

No desconecte los aparatos tirando del cable.

No se apoye ni pise cables eléctricos. No use agua para apagar fuegos de origen
eléctrico.

®  [Incendios - Materiales inflamables
MANEJO DE EXTINTORES:
1.- Descuelgue el extintor asiéndolo por el asa fija y déjelo sobre el suelo.

2.- Agarre la boquilla de la manguera del extintor y saque el pasador de seguridad
tirando de su anilla.

3.- Presione la palanca de la cabeza del extintor realizando una pequeia descarga de
comprobacién.

4.- Dirija el chorro a la base de las llamas con movimiento de barrido.

5.- En caso de incendio de liquidos proyecte superficialmente el agente extintor.

6.- Aproximese lentamente al fuego, a favor del viento, hasta un maximo de un metro.

° Agresiones fisicas — personas usuarias

Seguir el protocolo de agresiones de la entidad.

Mantenga la calma cuando esté alterado o suba el tono. Ante un tono de voz elevado,
es importante mantener o incluso disminuir el nuestro y actuar de una forma pausada.
Avise a su compafiera de turno y a la persona encargada del centro.

®  Manipulacion de productos quimicos

Utilice los productos quimicos empleados para la limpieza de acuerdo con las
indicaciones dadas por el fabricante de los mismos, recogidas en las Fichas de Datos de
Seguridad (FDS).

Use los dosificadores instalados en los cuartos de limpieza para evitar el contacto con
los productos.

. Exposicion a contaminantes bioldgicos - Contaminantes bioldgicos

Uso de equipos de proteccion individual (mascarilla FFP2, gafas/pantalla facial,
guantes, ropa de trabajo, ropa desechable, gorro, etc.), ante un posible sintoma de
COVID, gripe etc.




Use guantes al manejar sangre o fluidos corporales, objetos potencialmente infectados
o al realizar procedimientos invasivos.

Utilizacién de guantes de proteccidon para la limpieza en wc y de serraje en recogida de
basuras.

Extreme las precauciones cuando haga uso de objetos cortante o punzantes.

Utilice los contenedores destinados a desechar el material sanitario.

i

B\
No reencapsule las agujas.
Desinfecte o esterilice el material después de cada residente.
Lavado de manos antes y después de utilizar guantes. Utilizar siempre que sea posible
material de un solo uso
Recoge vy tira los pafales usados y otros residuos sanitarios en recipientes seguros e
identificables.

Emplea pinzas o usa guantes de ldtex o vinilo para recoger el papel o algoddn
manchados de sangre.

Emplear adecuadamente los equipos de trabajo disponibles: gruas, sillas de ruedas, camas... para
evitar sobre esfuerzos fisicos.

Aplicar las técnicas correctas de movilizacion manual




Valora primero la fuerza a realizar en funcién del peso, el grado de cooperacién del
usuario y el tipo de movilizacidn.

Explica al usuario los movimientos que se van a realizar.

Cuando el usuario colabore, dale 6rdenes claras y concretas.

Quita los obstaculos que interfieran en la movilizacién (baja los laterales protectores
de la cama, extrae los reposabrazos de la SDR...).

En caso necesario, pide ayuda a otro companiero para realizar la movilizacion.

Mantén la espalda recta y la musculatura del abdomen contraida.

Durante las transferencias o cambios posturales:

Trabaja siempre a una altura adecuada (altura de las caderas). Regula para ello los
dispositivos y los equipos utilizados.

Mantén la espalda recta y las piernas flexionadas durante la movilizacion.

U W

Mueve al usuario lo mas cerca de tu cuerpo posible y con un agarre amplio (mano
abierta y con ayuda del antebrazo).

Para un mejor alcance, apoya una pierna flexionada sobre la cama manteniendo la
espalda recta.

Mantén los pies ligeramente separados para aumentar la base de apoyo y conseguir
una mayor estabilidad y equilibrio.

Durante la deambulacion:

Evitar que el usuario se apoye demasiado sobre nosotros. En caso de necesitar mas
apoyo, solicita una muleta o andador.

Usa la silla de ruedas para usuarios con baja autonomia o inestabilidad en la
deambulacion.

Durante la ducha:

Acércate lo maximo posible al usuario para evitar curvar la espalda y separar en exceso
los brazos.

Cuando tengas que pasar la esponja o toalla de secado a una altura por debajo de la
cintura, flexiona las rodillas manteniendo la espalda recta.

Al hacer las camas:

Aproximate a cada lateral para colocar y extender la ropa de cama, evitando tener que
estirarte hasta el lado opuesto.

Al ajustar las sabanas, situate frente a cada esquina. Flexiona las rodillas y levanta el
colchén con la mano mas préxima a la esquina, estirando las piernas para ayudarte.
Ajusta la sdbana con la otra mano.

Manipulacién de cargas:




Evita flexionar o girar la espalda mientras manipulas una carga. Si tienes que girar,
hazlo moviendo los pies.

Al coger o depositar un material intenta colocarte frontalmente. Si se encuentra por
encima de la altura del hombro busca una banqueta o escalera para evitar sobrecargar
hombros y espalda.

Empuje y arrastre de carros y sillas de ruedas.

Siempre es preferible empujar una carga que arrastrarla (estirar de ella).

Utiliza ambos brazos para empujar.

Colécate cerca de lassilla.

Si la carga es pesada, flexiona ligeramente las rodillas, manteniendo la espalda recta y
los musculos del abdomen contraidos.

Aprovecha el peso del cuerpo para empuijar.

Alterna las tareas que permitan un cambio postural o del ritmo de trabajo.

Siempre que sea posible, en los descansos coloca los pies en alto sobre una superficie
para mejorar la circulacion sanguinea de las piernas.

Siempre que puedas, realiza pequefas pausas cada cierto tiempo para realizar
ejercicios de estiramiento de espalda, brazos y piernas.

Para prevenir el estrés

Alterna las tareas con exigencias distintas o que permitan un cambio del ritmo de
trabajo.

Sé consciente de las emociones negativas que pueden surgir durante el trato con el
usuario, y aprende a gestionarlas correctamente.

Fomenta las habilidades de inteligencia emocional como el autocontrol, la asertividad
o la escucha activa, entre otras.

Comparte tu trabajo y preocupaciones con tus jefes y compafieros.

Para prevenir las agresiones de personas usuarias

Mantén la calma, aunque la otra persona esté alterada.

Evita hablar con tono brusco y levantando la voz.

Deja que la otra persona hable y muestra empatia.

Evita el contacto fisico, manteniendo cierta distancia de seguridad (longitud del brazo).
En caso de prever acciones de violencia fisica llama, si es posible, a la persona
encargada de direccidn de centro o a algiin companiero/a.

Revisa el protocolo de agresiones de la entidad.




EJERCICIOS DE ESTIRAMIENTO

CIRCULOS CON
LOS HOMBROS

INCLINA LA CABEZA REALIZA
HACIA DELANTE Y HACIA ATRAS INCLINACIONES
LATERALES

FLEXIONA UNA Y
OTRA PIERNA

EPIS Y ROPA LABORAL:

Guantes para productos quimicos (si procede)
Guantes antimicroorganismos

Gafas antisalpicadura (si procede)

Guantes térmicos o manoplas (si procede)
Calzado antideslizante




e Pijama (si procede)
« Camiseta, pantaldn y shoftsell

REQUISITOS NECESARIOS:

FORMACION: Cualificacién profesional en atencién socio-sanitaria en instituciones, FP en
Auxiliar de Enfermeria o FP en Atencién a personas Dependientes.
Valorable: ocio y tiempo libre e Integracién social

EXPERIENCIA: no requerida, depende de la motivacion y aptitudes del candidato/a.

COMPETENCIAS NECESARIAS: Trabajo en equipo, responsabilidad, iniciativa, comunicacién,
colaboracién en las intervenciones de atencién indicadas por el equipo interdisciplinar,
intervenciones de atencion fisica, intervenciones de atencidn sociosanitaria, gestion del puesto
de trabajo.

OBSERVACIONES:

También serd imprescindible el carnet de conducir tipo B y el certificado de exencion de delitos
sexuales.

Video 36092 Seguridad Vial:

https://www.maz.es/prevencion/Paginas/Seguridad-Vial.aspx

NOMBRE DEL PUESTO: PERSONAL COCINA

POSICION EN LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION:

Puestos superiores: Puestos subordinados:

Director/a de centro

DESCRIPCION DEL PUESTO:

Desarrolla los procesos de pre-elaboracidn, preparacién, presentacion y conservacion de los
alimentos, definiendo ofertas gastrondmicas, aplicando con autonomia las técnicas
correspondientes y respetando las normas y practicas de seguridad e higiene en la
manipulacion alimentaria.

FUNCIONES:

-Elaboracién y condimentacién de las comidas con sujecion al menu y regimenes alimentarios
establecidos por la entidad.

-Preparacion de los desayunos de los residentes.

-Vigilancia del almacenamiento y control de los alimentos del almacén, comprobando su
estado de caducidad, incluyendo el orden y la limpieza de este y de las camaras frigorificas.



https://maz.us7.list-manage.com/track/click?u=31b5d86a9be471245a53ade61&id=b33c0bd162&e=ccf98089e6

-Realizar todo tipo de pedidos a proveedores de alimentacién en funcién de las necesidades de
elaboracion de los menus.

-Organizacién y preparacién del servicio de mesa caliente incluida su limpieza y recogida
posterior.

-Limpieza general de la cocina.

-Supervision del mantenimiento de la maquinaria y utensilios de cocina, tales como bandejas,
hornos, freidora, extractores, filtros, cortadoras, ollas, platos, vasos, etc.

-Colaboracidn en la elaboraciéon de menus.

-Realizacidon de todas aquellas funciones que, sin especificar, estén en consonancia con su
lugar de trabajo y cualificacion profesional.

-Efectuar cualquiera otra tarea relacionada con la misidn de su puesto de trabajo para la que
haya sido previamente instruido/a.

*En aquellos centros donde no exista esta figura, el responsable de control y supervision
ultimo del servicio externo de cocina serd el director o responsable de cada centro.

BUENAS PRACTICAS Y ESTIRAMIENTOS:

Prevencion de accidentes por objetos cortantes:

- Sujete el objeto cortante por el mango y evite que la mano pueda deslizarse hasta el
filo.

- Nunca deben depositarse en los bolsillos.

- Cuanto mas afilado mejor su uso. Se evitan sobreesfuerzos innecesarios y se reduce la
probabilidad de que se escapen sin control. Mantén los cuchillos afilados y los mangos
limpios y secos.

- No dejar los cuchillos en lugares donde puedan caerse o se pueden tropezar con ellos.
Mantener la zona de trabajo ordenada.

- Los cuchillos nunca se limpian de forma encarada al filo.

- El corte deberad realizarse alejando el cuchillo del cuerpo.

- Si se usa alguna maquinaria (picadora) usar guantes anti corte y asegurarse que esta
desconectada para la limpieza.

- Evita cortar con el dedo sobre el lomo del cuchillo, hacerlo Unicamente cuando sea un
corte de precision.

- Utiliza una superficie adecuada para cortar, la altura de trabajo deberia estar
ligeramente por debajo del nivel de los codos.

- Cuando tengas que colocar las frutas o verduras sobre el banco de trabajo, mesa o
magquina de pelar, hazlo con las manos en pequefias cantidades.

Prevencion de accidentes por quemaduras:
- Proteger manos, cuerpos y pies antes de tocar o coger recipientes que contengan
liquidos en ebulicion
- No aproximar objetos calientes a materiales que puedan arder.
- Mantén los mangos de los recipientes orientados hacia el interior.
- Si el aceite sale ardiendo, no lo apagues con agua.
- Deja enfriar el aceite antes de cambiarlo.
- Procura beber agua frecuentemente para evitar la deshidratacion.

Proteccion contra caidas:
- Recoger los restos, trozos, cortezas, etc. de los alimentos para evitar caidas vy
resbalones.
- Elsuelo de la cocina debe estar limpio.




- Sise vierte un liquido al suelo fregarlo y secarlo. Asegurarse que esta totalmente seco,
si no fuera asi poner el cartel de ‘advertencia suelo resbaladizo’.
- Siempre caminar, nunca correr en las zonas de trabajo.

Ventilacién y extraccion:
- Usar las campanas de extraccién mientras se cocina.
- Las campanas han de contar con un filtro de retencién que regularmente se debe
limpiar o cambiar.

lluminacion:
- La cocina debe estar perfectamente iluminada para el buen funcionamiento y evitar
accidentes.

Camaras frigorificas:
- Permanece el tiempo estrictamente necesario en el interior de la cdmara, enciende la
luz antes de entrar y mantén el espacio organizado.

Almacenamiento:

- Coloca las latas y paquetes de alimentos en las estanterias, sin sobrecargar las baldas
ni que sobresalgan de los bordes de las mismas.

- Reserva la parte mas baja y mas alta de las estanterias para los productos mas ligeros.
Los productos mas utilizados y los mas pesados y voluminosos en las baldas mas
accesibles (a una altura entre la cadera y los hombros).

- Guarda en cajas o contenedores adecuados los paquetes mas pequefios y los objetos
punzantes.

- Deja libre de cualquier obstaculo los pasillos entre las estanterias o zonas de
almacenamiento.

- Utiliza medios adecuados, como escaleras de mano, para acceder a los paquetes
situados en las baldas mds elevadas. No trepes por las estanterias.

- Conserva los productos de limpieza en sus envases originales, no hagas trasvases a
otros recipientes. Mantenlos lejos de los productos alimenticios.

Posturas y esfuerzos durante la utilizacion de cacerolas, ollas, etc.:
> Intenta no utilizar cacerolas demasiado grandes. Ajusta el tamafio de la cacerola a la
cantidad de comida a preparar y evita llenarlas hasta arriba.
> Cuando se tengan que llenar las ollas con cubos de agua, manipulalos con las dos
manos.
> Coge las cacerolas llenas de liquido con las dos manos, manteniendo la espalda recta
y flexionando las piernas. Evita movimientos bruscos y vigila que no se desplace su
contenido.
> Cuando las cacerolas sean de gran tamafio, realiza la manipulacién o trasporte de las
mismas entre dos personas.
> Durante la limpieza de las ollas, evita curvar la espalda. Siempre que sea necesario
utiliza un taburete estable y con patas antideslizantes.
> Si se utiliza un taburete, apoya una mano sobre la superficie del banco de cocina
mientras realizas la tarea de limpieza del fondo de la olla para descargar el peso de la
espalda. Vuelve a la posicidn erguida haciendo fuerza con la mano apoyada.

Posturas y esfuerzos durante la utilizacion del horno y zonas de calor:
> Si es posible, acerca las bandejas de comida al horno mediante carritos
transportadores.
> Aproximate al horno manteniendo la espalda recta y flexionando las rodillas. No




dobles la espalda.

> Para incorporarte desde una postura de cuclillas, impulsate con la fuerza de las
piernas vy, si es posible, ayudate apoyando una mano sobre una superficie estable
(banco de trabajo o mesa).

Posturas y esfuerzos durante el triturado manual de la comida:
> Evita triturar la comida dentro de cacerolas demasiado altas.
> Intenta buscar una superficie de trabajo a la altura adecuada para evitar levantar los
brazos por encima de los hombros al agarrar la batidora o el triturador.
> Sujeta el triturador manual con las dos manos si es muy pesado.

Posturas y esfuerzos al manipular bandejas de comida y platos:
> Para pasar la comida de las cacerolas a las bandejas de comida, acércalas lo maximo
posible. De esta forma se evitan derrames y posturas forzadas.
> No llenes excesivamente las bandejas y platos.
> Las bandejas de comida deben cogerse con ambas manos y por las asas,
abarcandolas con toda la palma de la mano en lugar de sélo con los dedos (agarre en
‘pinza’ o en ‘gancho’). En caso de bandejas sin asas o platos, cdgelas firmemente por
su base intentando mantener las munecas lo mas rectas posible y sin tensar los dedos.
> Mantén las bandejas y platos préximos al cuerpo (sin quemarse) y a la altura de la
cintura.

Manipulacion de cajas, sacos, bolsas de basura, etc.:
> Intenta manipular las cargas frontalmente y con ambas manos para repartir el peso
entre los dos lados del cuerpo.




> Mantén la carga cerca del cuerpo y evita inclinar la espalda hacia un lado o girar el
tronco durante su transporte. Si debes girar hazlo moviendo los pies.

> Procura almacenar los productos mas utilizados y pesados en alturas comprendidas
entre la cadera y los hombros. Evita colocarlos por encima de los hombros y por
debajo de las rodillas.

> Cuando sea posible, utiliza bolsas, cajas o contenedores pequefios para evitar
manipular pesos excesivos y no los llenes hasta arriba.

> Siempre que puedas, ayudate de carros o contenedores con ruedas para desplazar
las cargas (sacos de patatas, cajas de verduras...), acércalos previamente al objeto a
manipular para disminuir el esfuerzo.

> Si el peso a manipular es muy elevado, pide ayuda a un/a compafiero/a.

Aproximate a la carga, Inclina ligeramente la Recoge la carga lo
separa ligeramente espalda hacia delante mas cerca posible
los pies y flexiona las manteniendo la del cuerpo y vuelve a

rodillas columna alineada la posicién derecha

estirando las piernas
y manteniendo la
columna recta

Ejercicios de estiramiento
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INCLINA LA CABEZA
HACIA DELANTE Y HACIA ATRAS

REALIZA
INCLINACIONES
LATERALES

EXTIENDE FLEXIONA UNA Y
LA ESPALDA OTRA PIERNA

REALIZA
BALANCEOS
DE PIERNAS

RIESGOS DERIVADOS DEL PUESTO:




1- Riesgos derivados de la actividad:
- Cortes
- Caidas
- Golpes contra materiales méviles e inmoviles
- Estrés térmico

2- Riesgos derivados de la incorrecta manipulacion de los alimentos:
Un alimento en malas condiciones puede causar un prejuicio en la salud; por

consiguiente, hay que tener en cuenta y revisar los siguientes apartados

- Correcta conservacion

- Trazabilidad del producto

- Correcto almacenamiento de los productos

- Correcta manipulacion de los productos en el lugar de trabajo

3- Riesgos ergondémicos:

Hernias discales.
Lumbalgias.

Pinzamientos nerviosos.
Activacién de puntos gatillo.

Manipulacion del género, ollas
y sartenes con alimentos o
herramientas.

Varices.
Problemas circulatorios.
Dolor articular.

Mantenimiento de la postura de pie
durante un largo periodo de tiempo.

Hernias discales.
Lumbalgias.

Pinzamientos nerviosos.
Activacion de puntos gatillo.

Alcanzar herramientas de cocina,
posturas al cocinar debido a la
altura de los fogones o encimera.

Tareas de corte de alimentos y Tendinosis en multitud de zonas anatémicas
preparacion de platos. (tenddn del supra, epicondilo, etc)

RESPONSABILIDADES:

De la correcta elaboracién, preparaciéon y manipulado de todos los alimentos que van a ser
ingeridos por los usuarios.

REQUISITOS NECESARIOS:

FORMACION: cualificacién profesional en la rama de hosteleria, manipulado de alimentos
(etc.).

EXPERIENCIA: en comedores colectivos, restaurantes.

COMPETENCIAS NECESARIAS: trabajo en equipo, responsabilidad, iniciativa, comunicacién,
definicidn de ofertas gastrondmicas, aprovisionamiento y control de consumos. Actuacion bajo
normas de seguridad, higiene y proteccién ambiental en hosteleria.

ROPA LABORAL Y EPIS:

- GUANTES

- ZAPATILLAS TRANSPIRABLES Y ANTIDESLIZANTES

- ROPA COMODA - PIJAMA

- REDECILLA O GORRO

- MANOPLAS O GUANTES TERMICOS ANTIQUEMADURAS




OBSERVACIONES:

También sera valorable el carné de conducir tipo B.

Video 36092 Seguridad Vial:

https://www.maz.es/prevencion/Paginas/Seguridad-Vial.aspx

NOMBRE DEL PUESTO: PERSONAL LIMPIEZA

POSICION EN LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION:

Puestos superiores: Puestos subordinados:

Director de centro Personal operario limpieza (si procede)

DESCRIPCION DEL PUESTO:

Persona encargada y responsable de la limpieza general

FUNCIONES:

-Limpieza de todas las estancias interiores y exteriores del centro, comprendiendo entre
estas tareas:

* Pasar la mopa, fregar, limpiar ventanas (interiores), limpiar el polvo, aspirar, etc.

-Revision de los productos de limpieza que sean necesarios para el desempeiio de su
trabajo.

-Control de stock
-Informacién a sus responsables de cualquier incidencia relacionada con su trabajo diario.

-Si las hubiera, serd responsable de los-as operarias de limpieza que tenga a su cargo.

UTILES, MAQUINARIA E INSTALACIONES

e Carro de limpieza y aspiradora



https://maz.us7.list-manage.com/track/click?u=31b5d86a9be471245a53ade61&id=b33c0bd162&e=ccf98089e6

e Almacén y productos de limpieza con sus dosificadores para evitar manipulaciones.




RESPONSABILIDADES:




Velar por la limpieza y orden del centro para garantizar un correcto servicio.

BUENAS PRACTICAS PARA LA PREVENCION DE RIESGOS GENERALES:

Organizacion del trabajo: Antes de empezar a trabajar retira los obstaculos que se encuentran
en la zona a limpiar, dejdndola lo mas despejada posible.

No dejes los carros de limpieza en las zonas de paso y al finalizar el turno guardalos en un lugar
para tal fin.

Residuos: Vacia las papeleras volcandolas en las bolsas y no aprietes las bolsas de basura para
reducir su volumen. No introduzcas las manos en las papeleras o bolsas de basura.

Suelos: Organiza el trabajo para no tener que atravesar zonas recién fregadas o enceradas,
progresando desde el fondo de la habitacidn hacia la puerta. Coloca sefiales de advertencia en
la zona para evitar el riesgo de caidas de terceras personas.

Etiquetas: Antes de manipular cualquier producto de limpieza lee su etiqueta. En ella
encontraras informacién de los riesgos y medidas preventivas que se deben adoptar al
manipular dicho producto. Puedes encontrar informaciéon mas detallada en la Ficha de Datos
de Seguridad del producto. Sigue siempre las indicaciones del fabricante.

Ventilacién: Abre las ventanas de las habitaciones cuando estés utilizando productos de
limpieza; estos deben manipularse en lugares bien ventilados. En caso contrario, y cuando se
trate de productos etiquetados como peligrosos, deberds utilizar mascarilla.
Guantes: Utiliza guantes de goma, que dispongan de la certificacion CE, para manipular
productos irritantes o corrosivos, asi como cuando limpies lavabos o aseos.

BUENAS PRACTICAS PARA LA PREVENCION DE RIESGOS ERGONOMICOS:

Emplear adecuadamente los utensilios y equipos disponibles:

-Si es necesario manipular cargas pesadas utiliza los carros.

-Al usar los Utiles de limpieza mantén las mufiecas en posicidon neutra (manos alineadas con el
antebrazo), evitando desviaciones de mufieca.

-Coge el mango de la mopa o fregona cerca del cuerpo y a una altura correcta (con las manos




entre el nivel del pecho y de las caderas).

-Cuando sea necesario usar guantes, asegurate que son de tu talla para tener un agarre 6ptimo
y mayor confort.

-No utilices bayetas demasiado grandes ya que pueden dificultar la prension.
-Para acceder a zonas altas utiliza un alargador o una escalera.

Posturas forzadas durante las tareas de barrer, fregar, limpiar bafios, etc.:

-Evita las flexiones o giros de espalda durante las tareas de limpieza. En caso de tener que
hacerlo, como por ejemplo durante la limpieza de bafos o al coger un objeto del fondo de un
contenedor, apdyate con una mano sobre una superficie estable.

-Si debes limpiar superficies por debajo del nivel de las caderas, agachate flexionando las
piernas o apoya una rodilla en el suelo.




-Cuando realices la limpieza de mesas o bafios, procura colocar el cubo o utiles de trabajo en el
carro o bien sobre una superficie situada aproximadamente a nivel de la cintura, para
minimizar las flexiones de espalda.

Manipulacion de cubos de agua, bolsas de basura o contenedores:
-No llenes excesivamente las bolsas de basura (es mejor usar bolsas pequefias) ni los cubos de
agua (en su caso, no mas de 5 litros).

-Cuando cojas el cubo o la bolsa desde el suelo, agdchate flexionando las rodillas, manteniendo
la espalda recta e inclinando ligeramente la espalda hacia delante.

-Intenta manipular las cargas con ambas manos para repartir el peso entre los dos lados del
cuerpo.

-Mantén el peso cerca del cuerpo y evita inclinar la espalda hacia un lado durante el transporte
de la carga.

-Siempre que sea posible, ayudate de carros o contenedores para desplazar las cargas,




acércalos previamente al objeto a manipular para disminuir el esfuerzo.

-Si la carga dispone de ruedas (como cubos de agua, aspiradoras...) desplazala empujando o
estirando de ella.

-Si el peso a manipular es muy elevado, pide ayuda a un/a companiero/a.

Empuje y arrastre de carros:

-Siempre es preferible empujar una carga que arrastrarla (tirar de ella).

-Mueve los carros desde la empufiadura o, en su defecto, apoyando las manos sobre una su-
perficie estable que se encuentre a una altura cémoda.

-Coldcate detras del carro y cerca del mismo.
-Utiliza ambos brazos para empujar o tirar del carro.

-Si debes realizar fuerza: flexiona las rodillas un poco manteniendo la espalda recta y los mus-
culos del abdomen contraidos.

-Aprovecha el peso del cuerpo.

Evitar realizar tareas repetitivas, alternar cada dia las tareas. De esta manera se evitan
sobreesfuerzos innecesarios.

EJERCICIOS DE ESTIRAMIENTO:
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SUBE Y BAJA LOS HOMBROS REALIZA CIRCULOS CON
LOS HOMBROS
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INCLINA LA CABEZA HACIA REALIZA INCLINACIONES
DELANTE Y HACIA DETRAS LATERALES

w » -

e
EXTIENDE LA FLEXIONA LA REALIZA BALANCEOS
ESPALDA PIERNA DE PIERNAS

RIESGOS DERIVADOS DEL PUESTO:

LUMBALGIA. Se trata de una patologia muy comun entre profesionales de limpieza y se
produce como consecuencia de la adopcidn de posturas incorrectas al realizar labores como
barrer, limpiar muebles, recoger bolsas pesadas u objetos.

SINDROME DE TUNEL CARPIANO. Entre las molestias y lesiones mds habituales derivadas de
las tareas de limpieza esta el sindrome del tunel carpiano, que afecta a los nervios y tendones
que controlan los dedos de las manos. Permanecer con la muiieca flexionada durante muchas
horas ejerce una presion excesiva sobre el nervio mediano, provocando la aparicién del
sindrome del tunel carpiano que puede derivar en la falta de sensibilidad de los dedos de la
mano.

BURSITIS DE RODILLA. Esta lesion se produce cuando unas bolsas, llamadas bursas, se
inflaman por causa de hiperfriccién entre los musculos, tendones y huesos de la rodilla.

EPICONDILITIS. Se trata de una inflamacion de los tendones de los musculos extensores de la
mufieca en la zona del epicdndilo del humero y que puede ser causada por la realizacién de
movimientos repetitivos.

EPIS NECESARIOS Y ROPA LABORAL:

GAFAS ANTISALPICADURA
GUANTES

ZAPATILLAS ANTIDESLIZANTES
PUAMA




REQUISITOS NECESARIOS:

FORMACION: Certificado en E.S.O. /graduado escolar
EXPERIENCIA: demostrable en puesto similar.
COMPETENCIAS NECESARIAS: trabajo en equipo, comunicacidn, organizacion y planificacion.

OBSERVACIONES:

También sera valorable el carné de conducir tipo B

Video 3602 Seguridad Vial:

https://www.maz.es/prevencion/Paginas/Seguridad-Vial.aspx

NOMBRE DEL PUESTO: SERVICIOS CENTRALES (OFICINAS)

POSICION EN LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION:

Puestos superiores: Puestos subordinados:

GERENCIA Otros puestos (si procede)

DESCRIPCION DEL PUESTO:

Realizan las operaciones de gestion, administracién, formacion y apoyos necesarios a direccién
de centros para garantizar el buen funcionamiento de la entidad, de las personas usuarias y de
las familias o de los clientes y proveedores.

Dentro de este puesto podemos encontrar diferentes categorias: TECNICO + TECNICO
SUPERIOR N1 + TIT MEDIO + TITULADO SUPERIOR.

*Para ver la descripcién de tareas detallada, consultar profesiograma de cada puesto.

EQUIPAMIENTO Y UTILLAJE:

- ORDENADOR
- IMPRESORA/ ESCANER
- TELEFONO

- VEHICULO EMPRESA

BUENAS PRACTICAS PARA LA PREVENCION DE RIESGOS:

1. Mantén la espalda recta
Resulta dificil no curvarse hacia delante o dejarse caer hacia atras, pero debemos
hacer un esfuerzo por mantenernos rectos. Para ello es primordial mantener la silla, el
ordenador y la mesa a la altura correcta y fijar el respaldo para poder apoyar nuestra
espalda correctamente.

2. Regulalasillay el ordenador
Lo hemos mencionado anteriormente y es que es tremendamente importante
mantener la silla a una altura que se ajuste a nuestro cuerpo y mantener la pantalla del
ordenador a la altura de los ojos. Son acciones sencillas que nos evitaran lesiones.

3. Los brazos deben estar a 90 grados



https://maz.us7.list-manage.com/track/click?u=31b5d86a9be471245a53ade61&id=b33c0bd162&e=ccf98089e6

Los brazos deben colocarse hacia abajo y formar un angulo de 90 grados con respecto
a los antebrazos. Es decir, los codos deben quedar a la altura de la mesa y el teclado
del ordenador. Si no lo hacemos, con el paso de las horas empezaremos a notar
tension en los hombros.

4. Realiza estiramientos
Cada cierto tiempo estira las piernas, los brazos o levantate al bafio, a por un café o a
andar un minuto solo para destensar tu cuerpo y aliviar la circulacidn.

POSTURA CORRECTA OFICINA

RIESGOS DERIVADOS DEL PUESTO:




CERVICALGIA: se conoce coloquialmente por cervicalgia al dolor de cuello, localizado en la zona
comprendida, en sentido vertical, entre la linea nucal superior (zona occipital) y la primera vértebra
dorsal, y en sentido horizontal, se limita por los extremos laterales del cuello.

ACTIVIDADES/SITUACIONES QUE

£l parsohal de oficinas durante la reallzacion de su frabe
Las aclividades que pueden desarrolar Cervicakia son:
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LUMBALGIA: la lumbalgia o lumbago se caracteriza por un dolor localizado en la zona inferior (lumbar)
de la espalda, que esta compuesta por 5 vértebras, sus discos, raices nerviosas, musculos y ligamentos, y
es la que soporta mayor peso.

ACTIVIDADES/SITUACIONES QUE PUEDEN DESARROLLAR LUMBALGIA

8 penonal de oficinas durante lo regizacion de su Fobgjo, efectio tareds que pueden Cousar esta
dolencia. Las ocfividodes que pueden generor lumbaigio en el puesto de oficings serign los sigulentes:
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PILDORAS PREVENCION DE RIESGOS:

Video 3602 Seguridad Vial:
https://www.maz.es/prevencion/Paginas/Seguridad-Vial.aspx

Video interactivo Ergonomia:

https://www.maz.es/prevencion/Paginas/Ergonomia.aspx

ESTIRAMIENTOS:

Cuello

1.- Traccionar suavemente de la cabeza hacia arriba. Hombros lejos de las orejas.

2.- Flexion lateral de la cabeza presionando con la mano. Hombro contrario hacia abajo.
3.- Mismo ejercicio, pero con la cabeza girada hacia la axila.

&=

Hombros
1- Apoyar las manos en el borde de una puerta. Girar el tronco hasta notar tensién en
brazo y antebrazo.



https://maz.us7.list-manage.com/track/click?u=31b5d86a9be471245a53ade61&id=b33c0bd162&e=ccf98089e6
https://maz.us7.list-manage.com/track/click?u=31b5d86a9be471245a53ade61&id=250e9bf85c&e=ccf98089e6

2- Apoyar los antebrazos en el marco de una pared. Inclinar progresivamente el tronco
hacia delante.

Caderas y piernas
1- Cruzar una pierna sobre otra y girar la espalda y cabeza hacia la parte contraria.
Empujar con la mano sobre rodilla para ejercer rotacién contraria.
2- Apoyar un tobillo sobre la rodilla contraria. Empujar hacia el suelo la rodilla. Mantener
la espalda recta.

REQUISITOS NECESARIOS:

FORMACION: Formacién profesional media, superior, Titulado medio o master.

EXPERIENCIA: Necesaria > 1 afio

COMPETENCIAS NECESARIAS: comunicacidon, trabajo en equipo, realizaciéon de actividades
contables, responsabilidad, planificacion y programacion.

OBSERVACIONES:

También sera imprescindible el carné de conducir tipo B.




Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo no se han visto modificadas desde la memoria intermedia del 2022;
solo se han modificado permisos y licencias para la conciliacién familiar, que entraron en vigor
el 30 de junio de 2023 y que detallaremos mas adelante.

Distribucidn de la plantilla por tipos de contratos

La tabla refleja los contratos indefinidos en la entidad; como vemos, Atadi sigue en la misma
linea teniendo aproximadamente un 80 % de su plantilla fija. El 20% restante son contratos de
sustituciones de verano, bajas por IT, maternidades/paternidades, excedencias y otros
permisos. Se incrementa ligeramente los contratos temporales porque hay mayor necesidad
de cubrir vacaciones.

Resumen plantilla por contrato oreso of 20701 42 bos 14:47
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Retribuciones

Como la tabla salarial fue firmada para los afios 2022, 2023 y 2024, no ha habido
modificaciones salariales y las retribuciones siguen siendo las mismas.

Para complementar la informacion del trabajador, se ha desarrollado un documento
explicativo para que todas las personas puedan entender paso a paso su némina.

Los documentos se han distribuido por los centros y se han ubicado en los puntos de
informacidn de los trabajadores, facilitando el acceso a todas las personas.



AZSADI
IMPORTANTE: TODOS LOS IMPORTES ECONOMICOS PRESENTADOS

HAN SIDO INVENTADOS CON EL FIN DE EJEMPLIFICAR AL MAXIMO,
AL IGUAL QUE LOS CONCEPTOS (cada trabajador tiene su nomina).

PARTES DE LA NOMINA

,Qué es una némina?

La nomuna, conocida también como recibo de salanos, es el documento en el que queda
tancia de la canhidad economicz que percibimos 2 cambio de nuestro trabajo. A

continuacién podéis ver el modelo que en ATADI utilizamos
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CH000 1w (AN 44 101191355
e i 2
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- o e R ' L L
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el y Lo 158440,87 1,45 32,22 £, 390 122,28
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Wi wneg & revts 59§
a 2.292,1
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AZSADI
Partes de una némina:

Vamos a dividirla en 5 partes;

1. INFORMACTON EMPRESA

I. Datos identificativos de la  empresa,
R WILLAUTA direccion del centro de trabajo y codigo de

b e 44002~ TRRUEL,

s S et EACARLISE RS cuenta de cotizacion en el que estd el trabajador
— 7 mchudo.
2. DEVENGOS
Fenodo 06 bquaacien

Salario base- este import émico estd establecido segin try
lectivo “XV C 10 colectivo g 1 de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad”. Teniendo en ta la goria profesional de cada empleado/a y su

J da laboral (51 trabajo 40horas semana. 20 horas, es proporcional)

Antigiiedad consolidada~ este epto fue suprimido desde el 01/07/2012.Todas
los empleados que venian percibiéndol iran viéndolo en sus nomi sin observar

subida economica. Atadi

Nocturnidad-> Se entenderan por horas nocturnas las trabajadas entre las 22:00
horas vy las 06:00 horas del dia siguiente. Se abonara de forma proporcional a las
horas nocturnas efectivas de trabajo, no devengandose si no se trabajan o si se esta
de vacaciones.



A_SADI

Los trabajadores y trabajadoras que se hayan incorporado a la empresa con anteriondad al
1 de julio de 2016, percibiran el complemento del primer nivel (N1) de dezarrollo ¥
capacitacion profesional dezde el 1 de enero de 2019.

Los trabajadores y trabajadoras que se hayan incorporado a la empresa desde el 1
de julio, de 2016 percibiran, les corresponderan percibir el primer nivel (N1) de su
complemento de desarrollo y capacitacion profesional a partir del 1 de enero de
2022.

Loz trabajadores y trabajadoras que se incorporen a la empresa con posterioridad
al 1 de enero de 2019 devengaran el derecho a percibir el nivel de desarrollo N1 una
vez pasados tres amos a contar desde el dia en que comenzaron a prestar sus
servicios en la empresa, siempre vy cuando hayan realizado la formacion previstz por
esta
La cuantia de este primer nivel de desarrollo y capacitacion profesional sera del 7,5
% del salanio base que establezean en cada momento las tablas salanales del presente
Convemo para cada grupo profesional

Complementos de desarrollo N1y N2 >

El nivel de desarrollo N2 se devengara a los fres afios sigmentes de haber alcanzado el
nivel de desarrollo N1, siempre v cuando el trabajador haya realizado la formacion
prevista por lz empresa para el mencionado penodo.

La cuantia de este segundo nivel de desarrollo y capacitacion profesional (N2) sera
del 5,5 % del salario base_que establezcan en cada momento las tablas salanales del
presente Convenio para cada grupo profesional.

Actualmente. los porcentajes son N1 — 9.2% v 7.2% N2 del salario Base.

A cuenta de Convenio - proviene de un complemento autondmico que salié
en Aragon y que desaparecio diciembre del 2018. (Somos la tinica entidad que
sigue pagando este concepto.)

Difiere la cuantia econdmica en base a la categoria profesional.

Cuando hay una regularizacion de nominas o complementos con caracter
retroactivo, se usa este complemento para absorber esas cuantias, al ser un
complemento que Ia entidad paga sin estar en el convenio.

Enzigua nomenclatura en nomina del complemsnto.
260-CCMPLEMENTO AUTCONOMICO

Festivos - La cantidad a percibir por el trabajador o la trabajadora en concepto
de complemento de festividad se calculara multiplicando el mimero de horas
mensuales efectivamente trabajadas en jornada festiva por 3.30 euros.

Complemento personal -» proviene de las antiguas entidades, antes de la
creacion de Atadi.

Pagas exira-> Se establecen 2 pagas extraordinanias por el importe del salanio
base del convenio + complemento personal +complemento desarrollo profesional.
Se abonara una en junio y otra en diciembre



Nuevas tablas salarios

GRUPO FROFESIONAL

GRUPO I

ialarks de
teferencin
[LLA0 RS0 4]

Porsunal
Tutedo

SaUPON

Fersomal
Témnin

TOTAL DEVENGADO= un total devengado se
podria decir que se trata de Ia suma de todos

los conceptos por los que somos remunerados.

Es decir, la totalidad de las percepciones
economicas. en dinero o en especie. que Nos
corresponde por la prestacion profesional de los
servicios laborales por los que estamos contratados

154,43



ASADI
3 COTIZACIONES A LA SEGURIDAD SOCIAL

Cubre tres conceptos distintos: las contingencias comunes, el desempleo y la
incapacidad temporal Ademas incluye el Fondo de Garantia Salarial (FOGASA) y la
formacion laboral.

Afio 2022

Deterwin = de Cotiracion e ka Seguridad Social Toml devengade | 1343, 4%

T :

- Y b e N
Bre ool L2286, 260 4,70 71,333 23 .60 | 260,20
LR 1526.2¢ 1465 25,19 6p30 36, L5

Hoex! #xTae 00 PTTE | | |

Hemm wcras Lweza muvs |

C'n’u; - todl yEF 15326106 AN A PR ]

Nuevo impuesto MEI 2023 El Mecanismo de Eqpidad Intergenerjcional o MEI
es un impuesto creade por la Gltima reforma de las siones: desde ro de 2023,
supone un descuento en nomina del 0,1 %. En concrdto, el 0,5% de la gportacion
corre a cargo de la empresa y el 0,1% del trabajador.
Determinscion de las bases de cotizecién & 2 Segundad Sociel |A] Total devengato 279,13 |
e e P s A e  oie 08 4 bt e
mmmw 170,13 g - . > o
s S0 resao - 30:87 4 adaall 1415
Tetsd Pernex ped p b s | l‘rﬂ“,;‘ -r 3 T o T
O 8 RO T NI AP O 1949,83 R R |
Deducciones | dpart Ymr & tecten # 1w Semreed Sood 125:19
£ gt famelowy poiania s $25 €S paie 1670513 211,27
Tnomre |B) Tota! @ degect 336,43
Uguio total a perciir (A - 8) 3333,¢
poioe . J1=01-2023

Base total de cotizacion > total devengado +promata pagas extra Y ese importe

sera el que se use para aplicar los porcentajes de seguridad social. (Bajas IT/Permisos
matemidad y paternidad)

va en funcidn de la categoria profesional de cada uno y de
acuerdo a las tablas de la seguridad social.



AZSADI

« Para contingencias comunes: 4.80%. sobre la base de cotizacion de
contingencias comunes

= Para desempleo: 1.55%. sobre la base de cotizacion por contingencias
profesionales. si el contrato es indefimdo. en practicas. de relevo. de interinidad
o celebrado con un discapacitado. 1.60% si el contrato es de duracion
determinada.

= Para Formacion Profesional: 0.1%. sobre la base de cotizacion por contingencias
profesionales.

DESEMPLEO EMPRESA TRABAJADORES TOTAL
Tipt General

Conmatacion ncefinkia,  mclukics ok contrator mdefivdoa @ Nespo parcial y Nos
daooNtnuos, Contratacion 0 curacin detwminada en Ba medaldades e contr@os

5 705
Tmanvos on peEcticas y para la farmacion y «f aprendizaje, de kv, Intminkdad y contratos, 0 13 L
cuplqeen que 523 b modaidad repizades con frabajndores
discapacaados
Contrato duracion detenmanacia Tiempo Congieto &0 180 L%
Contrato duracion determinads Tiempo Parcal LY 160 630

ENPRESA TRASAJADORES TOTAL
FOGARR 029 020
ENMPRESA TRABAJADORES TOTAL
FORMACKIN PROFEZIONAL 0EC o0 Qro
https:/f'www seg-

social es/wps/portal/wss/internet/ Trabajadores/CotizacionRecaudacionTrabajadores/3635
37#:~text=Desde%20el%201%20de%20enero%20de%202022%2C%20el%20tp0 %20

de,100%20a%20carg0%20del%20empleado.

GE de cotizacion por AT yEP: MOroentaje que se aplica a esta base de cotizacion.
viene establecido por la segunidad social y va en fimcion de la comespondiente actividad

econodmica, ocupacion o situacion




4. DEDUCCIONES

Deduccionss | Agee trie 3 cumaea )ym,z—\ 5,0

_mm«u:pnmnu\ : ann Aty 2 141,15
S T—— .

- 151 Totel 0 Owduce pou 3 e Kt

Impuesto sobre la resta de las personas fisica:

Para calcular las retenciones podemos utilizar el servicio online de la Agencia
tnbutaria, el cual permite realizar el célculo de retenciones.

El tipo a aplicar dependera del salano del trabajador y de sus circunstancias
personales (estado civil. descendientes, ascendientes mayores de 65 afios con los
que conviva, grado de discapacidad, tipo de contrato. etc.) Estas circunstancias
puede modificarlas el trabajador notificandolo al empresario mediante la
presentacion del modelo 145, que la empresa no debera presentar en la Agencia
Tributaria. pero si conservar por si le es requendo.

("*Nota ) Si fuera el caso, aqui apareceria: anficipos, retenciones y embargos judiciales. ..

e

el coste que paga la empresa de tu salario + la aportacion a la Seguridad
octat

5. LIQUIDO A PERCIBIR

Liquido total a percibir (A - B) 1105, 3

‘ﬂ - )‘I v .‘ -.l-':

Diferencia entre lo que devengamos y lo que deducimos =liquido a percibir - INGRESO
EN CUENTA BANCARIA y la facha del periodo que se liquida.

Formacidn

Desde el departamento de formaciéon continuamos realizando la formacién obligatoria de 5
horas de SENSIBILIZACION FRENTE AL ACOSO LABORAL Y SEXUAL E IGUALDAD DE GENERO.
Ademds de la imparticiéon de otras formaciones como MOVILIZACION ASISTENCIAL DE
PACIENTES HOSPITALIZADOS con su estudio ergondmico. Esta formacion se ha llevado a cabo
en centros como Alcorisa y Maestrazgo, ya que por sus caracteristicas (las personas usuarias
son grandes dependientes o tercera edad), el trabajo implica un mayor esfuerzo a la hora de
movilizar a las personas y se deben utilizar adecuadamente las maquinas del centro como
gruas de bipedestacion, sillas de ruedas, tablas de traspasos, etc.

Gracias a estas formaciones, garantizamos la seguridad de las personas residentes y
prevenimos accidentes laborales.



Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo
No ha habido variaciones ni casos desde la memoria intermedia del 2022. El protocolo sigue

colgado en la pagina web de Atadi y puede acceder cualquier persona.

https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-

sexo ATADI.pdf

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
En la memoria intermedia del 2022, quedd pendiente la elaboraciéon de un documento que

reflejara los permisos y licencias de los trabajadores de Atadi. Como hemos citado
anteriormente, hubo un pequefio cambio legislativo en algunos de los permisos que se aplicé

en junio de 2023.

Por tanto, se elabord una guia, que detallamos a continuacién, donde se recogen todos estos
aspectos, permitiendo facilitar asi el entendimiento de los trabajadores y su acceso, ya que

estd disponible en todos los centros en el punto de informacién del trabajador.


https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_ATADI.pdf
https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_ATADI.pdf

/

RETRIBUIDOS

PERMISO POR ENFERMEDAD FAMILIAR
PERMISO POR FALLECIMIENTO

PERMISO POR MUDANZA

LICENCIA POR MATRIMONIO O PAREJA DE
HECHO

PERMISO POR FUERZA MAYOR

LICENCIA LACTANCIA PARA PROGENITORES
PERMISO CONSULTAS MEDICAS Y TUTORIAS

I

NO RETRIBUIDOS

PERMISO SIN SUELDO
EXCEDENCIA

VOLUNTARIA o por
CUIDADOS

PERMISO PARENTAL 8
SEMANAS

PERMISO POR ENFERMEDAD DE FAMILIAR

El 30 de junio de 2023 se modificaron los permisos en caso de accidente, enfermedad grave,
hospitalizacion o intervencidn quirtirgica sin hospitalizacion que precise de reposo
domiciliario en los grados de parentesco 12 y 22 a 5 dias. Las ausencias comenzaran a
computar el mismo dia del hecho causante y el disfrute de los mismos serd ininterrumpido a
salvo del supuesto de hospitalizacién, en el que el disfrute podrd ser discontinuo hasta
completar el numero maximo de dias mientras persista el hecho causante. Las
intervenciones que precisen de reposo domiciliario deberdn estar justificadas por el
profesional especificando los dias que necesita al acompanante en el domicilio.

PERMISO POR FALLECIMIENTO

Dependera del grado de parentesco. Siete dias por fallecimiento de hijo o conyuge. Tres dias
por fallecimiento de padres o hermanos y dos dias por fallecimiento de parientes hasta de
segundo grado.

ler grado parentesco: Padres, hijos y conyuge.
22 grado parentesco: Abuelos, hermanos y nietos.
*Ambos permisos se ampliaran en 2 dias mas si el desplazamiento es superior a 250km

PERMISO POR MUDANZA

Un dia laborable por traslado de domicilio habitual. Habra que justificarlo mediante el
contrato de arrendamiento, padron etc.




LICENCIA POR MATRIMONIO

Quince dias naturales continuados, en caso de matrimonio o unidon de hecho acreditado
mediante certificacion del registro publico competente.

PERMISO FUERZA MAYOR

La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo hasta un maximo de 4 dias anuales
por causa de fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con
familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su
presencia inmediata”. Aprobado el 30 de junio de 2023. Debera justificarse la urgencia.

LICENCIA LACTANCIA PARA PROGENITORES

Por lactancia de un hijo menor a 9 meses, tendran derecho a una hora de ausencia en el
trabajo. Las horas de este permiso podran acumularse en 28 dias naturales. El cambio del
permiso de 20 a 28 dias fue aprobado el 21 de diciembre de 2023.

IMPORTANTE: Si el progenitor desea coger una excedencia por guarda legal a posterior del
disfrute de la lactancia, se le descontaran los dias de la lactancia en el finiquito dado que
este permiso es un derecho para los padres y las madres TRABAJADORES/AS que se
incorporan a su puesto de trabajo. Avisar antes si se desea disfrutar del permiso de
excedencia.

PERMISO VISITAS MEDICAS Y TUTORIAS

Los trabajadores dispondran de un maximo de 20 horas anuales retribuidas para asistir a
consultas médicas de especialistas tanto del propio trabajador como de hijos menores de 14
anos, hijos con discapacidad, padres y familiares a cargo en situacion de dependencia. Estas
horas también podran ser disfrutadas para asistencia a reuniones de seguimiento académico
para hijos menores de 16 afios. El permiso se debera justificar, asi como la dependencia de
los padres y familiares a cargo. Si se exceden las 20h anuales, debera recuperarlas o disfrutar
de vacaciones.

Importante: si un trabajador se pone enfermo y acude a su médico de cabecera no es una
visita a especialista y por tanto, debe solicitar la baja IT por enfermedad comuin aunque sea
sélo un dia y poder asi, ser sustituido.

PERMISO SIN SUELDO O NO RETRIBUIDO

Todo el personal podra solicitar un permiso no retribuido al afio, y que como maximo sera de
90 dias, siempre y cuando sea compatible con la organizacion del trabajo en los centros y la
solicitud esté aprobada por la junta directiva. Se podra dividir el permiso o hacer dos
solicitudes o mas, siempre y cuando no se excedan los 90 dias.

PERMISO PARENTAL 8 SEMANAS NO RETRIBUIDAS

Se amplia este permiso para el cuidado de hijo, hija o menor acogido por tiempo superiora 1
ano, hasta el momento en que el menor cumpla 8 afios.



Tendrda una duracién no superior a 8 semanas, continuas o discontinuas, y podra disfrutarse
a tiempo completo o en régimen de jornada a tiempo parcial.

Correspondera a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio y fin del disfrute o, en
su caso, de los periodos de disfrute, debiendo comunicarlo a la empresa con una antelacion
de 10 dias.

Igualmente, en caso de que dos personas trabajadoras soliciten esta excedencia en la
empresa por el mismo sujeto causante, se exige una motivacion clara en la respuesta, en
caso de que no sea posible su concesion, se hara un plan alternativo para garantizar el
disfrute del derecho.

EXCEDENCIA VOLUNTARIA

La excedencia voluntaria conserva solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de
igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjera en la empresa. No computara a
efectos de antigiliedad. El trabajador, con al menos una antigiiedad de un afo, tiene derecho
a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no
menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos. Este derecho solo podra ser ejercitado una
vez cada cuatro afios.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE MENORES O FAMILIAR

Tendran derecho a disfrutar la excedencia con reserva de puesto de trabajo y cdmputo de
antigiiedad hasta tres afnos para atender al cuidado de cada menor de doce afios a contar
desde la fecha de nacimiento. Si dos 0 mas personas de la misma empresa generasen este
derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo
por razones justificadas de funcionamiento. Puede solicitarse de forma fraccionada o
continuada.

El personal tendra derecho a que se le conceda la situacion de excedencia para atender a un
familiar dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad. La duracion maxima de esta
causa de excedencia sera de dos aiios.

Ambas excedencias deberan solicitarse por escrito con una antelacion de al menos treinta
dias a la fecha de su inicio, a no ser que sea de urgente necesidad. Se debe recibir por parte
de la empresa contestacion escrita por parte del plazo de los 5 dias siguientes.

e Este documento se ird actualizando conforme a la legislacidn vigente

Infrarrepresentacion masculina
En relacidon a este apartado, hemos visto en las tablas anteriores que, tanto en los procesos de

seleccién, como en las contrataciones ha habido un ligero aumento del género masculino. Si
bien es cierto que no ha sido un aumento considerable, pero hay que ser positivos de cara al
futuro y paso a paso conseguir cada afio aumentar la ratio y que haya una equidad entre

ambos sexos.



Comunicacion

Continuamos emitiendo boletines informativos a través del departamento de comunicacion,

ademas de, actualizar el apartado de transparencia conforme a la legislaciéon y afadiendo
nuevos protocolos.

En el afio 2023, se han afadido dos nuevos protocolos:
1- El protocolo de actuacidn frente a la violencia de género

https://www.atadi.org/transparencia/igualdad/

Protocoh e SETURCIN ems & Le vastencia de glnare

Corwnifear BYorncos Fwvie o ln viokencie os gaesrm

2- Protocolo o canal de denuncias frente a infracciones en la empresa.

https://www.atadi.org/transparencia/infracciones-en-la-empresa/

Prta st Ba o Vbom Nomte ¢ #h o s om be [ L N e = )

ANAL DE DENUNCIACONTRA INFRACCIONES EN LA EMPRE


https://www.atadi.org/transparencia/igualdad/
https://www.atadi.org/transparencia/infracciones-en-la-empresa/

La persona encargada de esta drea usa un lenguaje no sexista e inclusivo. Cada vez mas, realiza
proyectos de pictogramas en comercios para facilitar la lectura facil de las personas con
diversidad funcional y fomenta la participacién activa a través de imagenes y post en las redes
sociales con los eventos promocionados por Atadi en materia de igualdad, ya sea de género o

a favor de la discapacidad, y lucha contra la violencia y la exclusion social.

- | b

3

Mujeres victimas de violencia de género
Una de las medidas que faltaba por desarrollar era un protocolo de apoyo a victimas de

violencia de género. Por ello, en el 2023 se desarrollé un documento explicativo que define y
clarifica los conceptos, nos ensefia cémo podemos detectar un caso de agresién y cédmo
prestar los apoyos necesarios en materia legal y moral. Y finalmente, como pedir ayudas

econdmicas, vivienda o atencién personalizada y especializada en este ambito.

20240227-PROTOCOL
O-ACTUACION-VIOLE!

Este protocolo, como hemos visto en el apartado anterior, esta colgado en la pagina web y se
envid por boletin electrdnico a los trabajadores.



Protocolo de actuacion frente a la violencia de género

ATADI y ATADI Empleo S L U. se camprometen a apoyar y amparar en el ambio boral a las
trabajadoras victimas de wolencsa de género Detectar un caso de violencia de género es dificl,
«f ambio laboral puede ayudar a detectar estos casos y, una vez detectados, es imprescindible
a colaboracidén y coordinacidn entre ias adminisiraciones poblicas y las entidades prnivadas
para acoger 3 la vichma y acompafiara en todo of proceso

El protocolo de actuacion de ATADI y ATADI Empleo SLU. frente a la violencia de género

recoge, entre olras cuestiones, las medidas que ka empresa puede adoptar para facilitar la
situacdn laboral de las vichmas Puedes consuitario aqul

En el apartado de IGUALDAD de atadi.org
puedes consultar mas planes y protocolos

de ATADI y ATADI Empleo S.L.U.
ATADI
Nicanor Villaita, 18 - 44002 Teruel
TH. 978 610 003
www.atadi.org
Siguenos en nuestras redes sociales:
B} aan (@) cataditeruel
K] AtADiEmpleo SLU @) @diverco atadi

5i no quiere sequir recibiendo estos boletines puede darse de baja

Durante el afio 2023, desde el departamento de formacién y educacién de personas adultas se
han llevado a cabo actividades a favor de la eliminacion de la violencia contra las mujeres.

También en los diferentes centros de Atadi se ha manifestado esta lucha y el apoyo a la mujer.




3. CONCLUSIONES

Para finalizar con la memoria intermedia del 2023, creemos que desde Atadi se lucha por la
igualdad y la plantilla estd sensibilizada. Ademas, se han cumplido los objetivos que quedaron
pendientes en la memoria del 2022:

1- Entrevistas de salida, para ver el grado de satisfaccién y la opinidn de las personas que
dejan nuestra entidad.

2- Elaboracién de documentos que puedan facilitar la comprensién y entendimiento de
nuestra plantilla en permisos y licencias.

3- Un documento Unico que recoja los diferentes puestos de la entidad.

4- Protocolo de actuacién y apoyo a victimas de violencia de género.

En base a estos puntos, nos quedard la memoria final del 2024 para analizar mas
profundamente el grado de satisfaccion de las personas con Atadi y concretar los posibles
puntos a mejorar. También un esquema que recoja los diferentes puestos, ya que los
documentos que hemos elaborado por puesto son completos y detallados.

Aunque nuestro sector sea feminizado, seguiremos intentando captar la atencion del género
masculino, dejando atrds los factores culturales que han abocado a la situacidon actual de
brecha de género en el sector cuidados y asistencial y pondremos nuestro empefo en mejorar
la situacién de nuestra plantilla facilitdindoles todos los documentos, formaciones y ayudas
necesarias para garantizar el bienestar y mantener el sentido de pertenencia a Atadi.
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1. INTRODUCCION

En esta memoria final, analizaremos qué influencia ha tenido Plan de Igualdad en la

entidad desde que se implantd en el 2021.

Analizaremos cémo ha evolucionado la plantilla y si han sido efectivas las diferentes medidas

que se han implantado y que hemos ido viendo en las memorias intermedias.
Como se hizo mencidn en el plan de igualdad y en la memoria del 2023, el objetivo es
continuar con el seguimiento y hacer una conclusién final:

= Implantacién de las medidas pendientes segun el cronograma de desarrollo.

+ |dentificar aquellas medidas que no se han puesto en marcha y evaluar por qué ha
fallado su implantacién en el plan de igualdad y si se tendran en cuenta en el posterior.

= Evaluar y analizar el cumplimiento de los objetivos, continuidad del Plan y de la
memoria final.

+ Valorar el Plan de Igualdad en la organizacién, en términos globales.

La evaluacion final.

Esta memoria hace referencia a la memoria final del plan de Igualdad, donde acaba el primer
ciclo de 4 afios desde que salid la legislacion.

- Reflejaremos la implantacion de las medidas del 2024 y la ratio de éxito.

- De forma anual, durante los afios de vigencia del Plan, se realizard una evaluacién
sobre los logros y dificultades encontradas durante ese afio de ejecucion. Dentro de
este seguimiento se valoraran los siguientes datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Impacto en la organizacién y actualizacidn del plan.
o Posibles amenazas y oportunidades.

o Cambios legislativos.

o Futuras propuestas para el siguiente Plan de Igualdad.




2. PLAN DE IGUALDAD. DIAGNOSTICO.

Seguimiento y cumplimiento de las Medidas del Plan de Igualdad

Procesos de seleccidn y contratacion

En el afio 2024, las candidaturas masculinas se han mantenido, aunque el porcentaje de
diferenciacidon entre ambos sexos ha aumentado al elevarse ligeramente las candidaturas
femeninas.

Formacion en igualdad.

Todas las personas trabajadoras realizan formacién en igualdad para prevenir el acoso, ademas
de preparar actividades las semanas del 8M, 25N, 28) etc.

Con estos actos mantenemos un entorno inclusivo en la entidad, donde todas las personas se
sientan participes y no se tengan en cuenta sus diversidades funcionales, sexuales, etc.

Acuerdos de colaboracidon con entidades formativas

En 2024 contindan los acuerdos de colaboracion en el programa de formacidn dual — becarios
en Teruel y en el Bajo Aragdn con 4 alumnas nuevas. Este afio no se ha presentado ninguna
candidatura masculina.

También hemos contado con personal de practicas procedentes de los programas
experienciales de Caritas Teruel, de la comarca de Sierra de Albarracin y de Villarquemado con
un total de 11 personas, 10 mujeres y un hombre.

Mostramos con estos datos que las candidaturas masculinas son escasas en el ambito de los
cuidados.



Finalmente, también se han firmado acuerdos con universidades para grados de psicologia,
educacioén social, informatica y magisterio. Incluso se firmo uno con la universidad de Portugal
para la realizacién de las practicas en el centro de Atadi Maestrazgo. Los alumnos fueron 2
chicos y 4 chicas.

Realizacidon de entrevistas de salida

Durante el 2024, se han mandado las encuestas de salida a las personas que finalizaban la
vinculacidn con la entidad para que la valoraran.

El volumen de respuestas sigue siendo bajo, con escasa participacion, pero se pueden empezar
a extraer concusiones:

LA RELACION CON ATADI ERA |0 Coplar gratico

16 roopueaton

® LR
© PERBONAL EN PRACTICAS

® VOLUNTARIADO

Mas de la mitad de las personas que rellenaron la encuesta tenian una relacién laboral con
Atadi.

No participd ninguna persona voluntaria, debido a que participan con la entidad en
competiciones y salidas puntuales. Los voluntarios de larga estancia son europeos y al finalizar,
rellenan otro formulario del cuerpo europeo de solidaridad.

(COMO VALORARIAS LA ATENCION Y EL TRATO RECIBIDO POR PARTE DE |0 Coplar gritico
NUESTRA ENTIDAD?

19 respuestas

© MUY SATISFACTORIA
® SATISFACTORIA

® DUENA

® REGULAR

® MALA

Como muestran los resultados, el trato recibido es satisfactorio no habiendo ninguna resefia
mala. Debido a que los centros no son de grandes dimensiones, el trato establecido es familiar,
mas acogedor y personalizado.



¢EL TRABAJD CUMPLIA CON LAS EXPECTATIVAS QUE TENIAS? @ Coplar grafico

16 respuestas

® =
® NO

Sl HAS SELECCIONADO NO, JPOR QUE?

3 reqpuedtas

Ha superado mis expectalivas
porgue todavia no he terminado el curso

Mejora contrato laboral y salanal

La mayoria de las personas creen que el trabajo que se desarrolla en ATADI, cumple las
expectativas creadas.

¢QUE ES LO QUE MAS TE GUSTABA DE TU TRABAJO CON NOSOTROS?
-Los compaiieros.

-El trato con los usuarios del centro, el poder ayudar a hacerles un poco mas facil el dia a dia.
Y también el trato con los compaiieros.

-Las posibilidades que he tenido de crecer como trabajadora y como persona.

-La libertad con que me he vivido en mi trabajo. Libertad para hablar, proponer, aportar,
hacer.

-La retroalimentacidn y el agradecimiento de los usuarios, que siempre ha sido positivo y me
ha atentado mucho.

-El trabajar con profesionales talentosos y entregados a la organizacion y a la misién de la
misma. Esto ha estimulado mi propio aprendizaje y mi compromiso con la entidad.

- Poder ayudar a aquellos que lo necesitan.

-Es un trabajo enriquecedor ya que te llevas experiencias y tienes una perspectiva diferente
de la vida y eso también te hace crecer como persona.

- La convivencia con los chicos.

- Las intervenciones, pasar tiempo con los usuarios/as y con los/las profesionales, conocer
todos los servicios que se ofrecen,..., en definitiva, todo.

- El trato tan cercano y humano que hay.



- La organizacion y disciplina en el trabajo.

- El buen ambiente que hay entre compaiieras.
- Los usuarios.

- Usuarios.

- El compaiierismo, los usuarios,...

- La gran cercania que tenia con los usuarios y el gran clima acogedor de todos los
trabajadores.

- El trato hacia los usuarios y los trabajadores. Y la manera en la que han resuelto problemas,
esa comunicacion efectiva, que los demds se pusieron en tus zapatos y sepan como te
sientes. Sin olvidar aquellas risas con los usuarios/as y con los compafieros. Ha sido una
etapa corta pero en lo que he estado me lo he pasado genial conociendo a todos los
compafieros y usuarios, sin duda son increibles.

- Ver la de cosas que son capaces de hacer.
- Actividades con los chicos.
- El buen ambiente entre compaiieros/as.

- Trabajar con personas de tercera edad y discapacidad.

Las respuestas de las personas reflejan el buen ambiente de los centros con las personas
usuarias, especialmente, y con la plantilla. Ven trabajar en ATADI como un aspecto positivo
que les ayuda a enriquecerse como personas y profesionales.

¢QUE CAMBIARIAS?
- Nada.
- Que tenia 70 km de Viaje al dia.

-Creo que habria que reforzar el conocimiento, la valoracion de la organizacion por parte de
los trabajadores, para que creciese el sentimiento de pertenencia y asi reforzar el
compromiso de los trabajadores para con la Entidad.

-La vision de la organizacion a largo plazo. Creo que falta (yo lo desconozco) actuaciones para
las PDI mas jovenes que por sus capacidades no pueden optar a un CCEE. Incluso para las que
estando en CCEE tienen lagunas en otros aspectos sociales y relaciones.

-Cuidar los rituales y/o fechas sefialas para la entidad, o en su defecto en cada centro. Al
menos en el que yo he trabajado se potencia poco esos momentos de convivencia festiva en
torno a algo que celebrar (Navidad, aniversario de apretura del centro, celebracién de
premios recibidos...).

- El horario.

- Nada.



- La responsable de la organizacion.

- NADA.

- Que me puse mala y no pude disfrutar mas.

- En momentos puntuales mas personal, como por ejemplo en el comedor.

- En relacion a la cantidad de trabajo que hacia y mi formacion con el titulo de psicologia no
cobraba bien. Sueldo muy bajo. En mi contrato y en la nédmina ponia que mi nivel de
estudios eran "Estudios primarios"”, cuando en realidad estoy graduada en Psicologia y
presenté mi expediente académico. A mis superiores no les parecia bien que cogiera
vacaciones (decian que no tiene mucho sentido coger vacaciones si estoy sustituyendo a una
persona, pero tengo el derecho), entonces no las cogia (solo cogi 1 dia o0 2). En mi opinion, se
aprovechaban de mis conocimientos como psicéloga (en teoria, estaba contratada como
TASOC), un dia a la semana hacia sesiones individuales con una usuaria de estimulacién
cognitiva (considero que esto es trabajo de un psicélogo/ psicéloga).

- Personalmente yo no cambiaria nada, me ha gustado mucho todo y me lo he pasado muy
bien con los usuarios y demds trabajadores.

- Nada
- La forma de poner dias de trabajo a la gente que hace vacaciones.
- Que hubiera definicidon de objetivos por puesto y planificacion anual.

- El funcionamiento del centro.

En este apartado vemos aspectos a mejorar, en algunos casos, no dependen de la organizacion
porque las distancias en las zonas rurales para desplazarse a los centros es un handicap de la
provincia de Teruel.

Se puede hacer mayor hincapié en explicar los objetivos, planificacién y organizacién del
centro para que no haya acumulacion de tareas y no de la sensacién de necesitar mas
personal.

El sentido de pertenencia o las celebraciones de eventos es algo que ya tenemos en cuenta y
se estd trabajando. Al crecer la organizacién se ha perdido un poco la vinculacion y el arraigo
con la entidad, pero intentaremos mejorar en este sentido y que las personas vuelvan a
implicarse a través de ese sentido de pertenencia.

Finalmente, hay un comentario negativo, sobre la entidad y la contratacién de una persona.
Las contrataciones son en base a los puestos de trabajo vacantes en la entidad, no en base a
las formaciones de cada persona, y mds si no poseen la titulacién y la estan cursando.

¢COMO DESCRIBIRIAS LA CULTURA DE LA EMPRESA?
Buena

Muy empatica



Una cultura de adaptabilidad y responsabilidad a partes iguales.

Esta orientada al desarrollo integral de las personas en riesgo de exclusién, especialmente a
PDI.

Por ello los valores que a mi mas me destacan:

El trabajo que se realiza en pro de la calidad de la atencidn a las personas, donde quiera que
residan en nuestra provincial. La calidad es en cuanto a los servicios que se prestan
(Transporte, comedor CD CO, residencias....), a la calidad y calidez humana, a la cercania de
los usuarios con su entorno familiar.

La integracion de las personas a las que se atiende, en los actos de la comunidad:
participacion en formacion, fiestas, actos sociales, salidas, organizacion de eventos abiertos
al resto de la poblacion, compras en las mismas poblaciones, utilizacion de los servicios,
tiendas, bares de la poblacién ...

Colaboracién con otras entidades, ya sea con programa de practicas laborales, colaboradores
con el sistema judicial, mediante el voluntariado con otras entidades sociales....

Apuesta por el desarrollo de las zonas rurales con la creacién y mantenimiento de centros
rurales evitando la despoblacion y dando servicio a las personas en su propio entorno.

Responsabilidad en la toma de decisiones de cara a un futuro sostenible, tanto en RRHH
como recursos econémicos.

Cercania

Inclusiva

Ayudar a chicos con discapacidad intelectual con mas recursos
La definiria como necesaria, increible y tnica.

Gente auténtica de verdad

Muy buena.

Adecuada

Atadi es una empresa que se destaca por su compromiso y la diversidad, yo me he sentido
respetado y muy valorada. Ademas el trabajo en equipo y una comunicacion abierta ha sido
fundamental, es una empresa con gran dedicacion y busca siempre satisfacer las necesidades
y expectativas de sus clientes a través de su servicio de alta calidad.

Muy buena

Igualdad para todos

En general, los comentarios reflejan que ATADI tiene una buena cultura de empresa y las
personas se sienten satisfechas de trabajar en la entidad, muestran que es una experiencia
enriquecedora.



¢CUAL ES EL CLIMA LABORAL EN ATADI? ¢ TE HAS SENTIDO ACOGIDO/A?
Mucho

Super bien y acogida

Si, me he sentido en un ambiente agradable de trabajo.

Si que me he sentido acogida y parte de Atadi

Muy bien acogido

si, es un ambiente cercano

Tenso por parte de direccidn, acogida por mis companer@s

El clima en ATADI es muy acogedor, te sientes como una mas del grupo tanto por parte de
los trabajadores/as como por la de los usuarios/as. He podido conocer en mayor
profundidad la importancia que tiene la buena cooperacion, el buen compaiierismo, y la
ayuda y apoyo indudable entre todos.

Muy acogida y querida.

El primer dia iba un poco perdida, luego las compaiieras me acogieron muy bien,
Todo lo tenian organizado era dificil pillarles el ritmo. Si me senti muy acogido
Si

Si, muy cdmoda

Me he sentido muy acogida en general

Es acogedor, hay veces que pueden surgir problemas entre los trabajadores, pero al final
todos me han ayudado y me he sentido muy acogida a pesar de todo.

Bueno, si
Si, hubo buena acogida, hay buen ambiente entre compaiieros/as.

Correcto

En Atadi, esta establecido un plan de acogida. A cada trabajador se le da la informacién en
base a la entidad, su puesto y las personas usuarias en su primer dia de trabajo.

Ademads, hay un programa interno donde se muestran todos protocolos, programas e
incidencias relacionadas con los usuarios, por lo que facilita el entendimiento y Ia
comprension.

Y lo mas importante a destacar, es la actitud de la plantilla de Atadi, comprensiva, paciente y
empatica con las nuevas incorporaciones, lo que hacen que la adaptacién sea mas facil y
rapida.



¢COMO ERA LA RELACION CON TU SUPERIOR?
buena

Muy buena

Muy buena y profesional

Correcta y agradable.

buena, cordial.

nula y desentendida equivocadamente

Considero que la relacion ha sido magnifica, siempre desde el respeto, se me ha ayudado y
proporcionado cierta autonomia y libertad en mis quehaceres, siempre, sin duda alguna,
bajo su supervisiéon debido a mi falta de experiencia.

Muy cercana
Nos veiamos poco, pero buena
Muy buena, mi experiencia fue mejor gracias a ella

Muy buena, se podian contar las cosas con confianza y sobre todo a no sentirte juzgada en
ningin momento.

Estupenda

Muy buena, de los mejores jefes que he tenido.

La mayoria de las personas han tenido buena relacién con su responsable de centro y se han
sentido acogidos.

¢CUALES FUERON TUS RAZONES PARA UNIRTE A LA EMPRESA?
Devocidn por este trabajo

El poder ayudar en la medida de lo posible a las personas que integran el centro. Y el poder
extender mi desarrollo laboral.

Me uni a la empresa antes que esta existiese. Me siento muy orgullosa de haber pertenecido
a esta Entidad desde sus comienzos en los que se busco aunar recursos esfuerzos y talento
humano.

Me encanta ayudar

empecé a estudiar sobre este sector y decidi hacer las practicas porque me informaron de
este sitio y me gusto y de ahi empezar a trabajar

cambiar de trabajo



Se me asigno este centro para realizar las practicas de Pedagogia Terapéutica, y sin duda doy
gracias de la suerte que he tenido de permanecer en este centro.

Estaba de practicas haciendo un curso para socio sanitaria

Comprobar como se trabaja con personas discapacitadas.

Queria hacer practicas alli para ver el ambiente de trabajo y los usuarios

Las practicas

Necesidad de trabajo

Hice anteriormente un voluntariado con ellos

Siempre me ha llamado la atencion dicha asociacién

La cercania y porque habia visto esta empresa antes en una salida del instituto y me gusté.
Practica de socio sanitario, y me gustaria trabajar en este sector.

Me gusta trabajar con personas con discapacidad

Busqueda de empleo en la ciudad que queria, mejora de las condiciones laborales previas y
sector motivador.

Contrato de trabajo

Como hemos visto anteriormente, las personas que llegan a ATADI, es a través de una
vinculacidn laboral o de practicas.

¢(POR QUE DEJAS ATADI? {0 Coplar gratico

19 respoesias

CONTRACTUAL

PRACTICAS CLUNTARIADO

® SA0A VOLUNTARIA
@ EXCEDENCIA
® OTRAS

La mayoria de las personas finalizan su contrato temporal, y por tanto, la relacién con ATADI.
Hay que decir, que, aunque las personas tengan contratos de sustitucién temporales para los
periodos vacacionales, siempre se suelen llamar a las mismas personas, dado el colectivo con
el que trabajamos.



SI LA OPCION ES BAJA VOLUNTARIA O EXCEDENCIA, CUENTANOS UN POCO MAS SOBRE LAS
RAZONES PARA RENUNCIAR.

Porque me ofrecieron puesto fijo en mi lugar de residencia (Alcafiz) y aqui tenia que
desplazarme, pero me fui con mucho dolor de corazén, estaba encantadisima, nunca se sabe
en un futuro.

Por jubilacién

Tenia otro trabajo

Busqueda de mejores condiciones econémicas y progreso laboral.

No hubo un entendimiento entre salario-horas- pacientes externos

Cuando las personas causan baja voluntaria o excedencia en Atadi suele ser por la busqueda
de mejores condiciones econdmicas con contrataciones en el sector publico. Como ya hemos
expuesto a lo largo del plan de igualdad, los convenios de las dreas de servicios sociales son
precarios en comparativa con los sectores de industria y el sector publico.

¢CUAL SERIA TU VALORACION GLOBAL SOBRE LA ENTIDAD? (5: Muy |0 Copiar grafico
satisfactorio y 1 poco Satisfactorio)

19 réspuestas

L B}

®:
[ B

La puntuacién general de la entidad es satisfactoria, teniendo en cuenta los aspectos a mejorar
en un futuro.

Clasificacion profesional

La clasificacion profesional en Atadi no ha variado, los puestos que tenemos en la entidad se
engloban dentro de las categorias que marca el convenio.

Actualizacidon de los CVs de Atadi

Los curriculums se van actualizando mes a mes, dado que es un sector en el que hay mucha
demanda y hay mucha rotabilidad, sigue siendo muy complicado encontrar personal formado
en las zonas rurales y con carné de conducir, asi como los perfiles masculinos.



Informar de los puestos ofertados y personas contratadas a la comision de Igualdad

La forma de comunicar los puestos de trabajo no ha variado en la entidad, se siguen usando los
mismos canales de difusion.

Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

A continuacidn, se presenta una tabla con la informacion recogida durante el afio 2024 de las
ofertas de empleo, candidaturas
seleccionado desglosado por sexos.

2024
ENERO - DICIEMBRE

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
MORA DE RUBIELOS

CENTRO OCUPACIONAL
TERUEL

PERSONAL COCINA ALCORISA

CHOFER ORIHUELA DEL
TREMEDAL

ADMINISTRACION TERUEL
PROGRAMA PRO - IN
TASOC MAESTRAZGO

COMUNICACION TERUEL

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
MAESTRAZGO

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
ALCORISA

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
ALCANIZ

CUIDADORES/AS RESIDENCIA
ANDORRA

EDUCACION ADULTOS TERUEL

INGENIERO BAJO ARAGON

CANALES
PUBLICACION
OFERTAS

INAEM, RRSS

PROMOCION INTERNA
INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

Bolsa interna

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

Bolsa interna

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, bolsa
interna

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

recibidas, candidaturas entrevistadas y el

CANDIDATURAS
RECIBIDAS

Hombres Mujeres

0 2
2 9
1 2
1 0
1 8
0 1
6 22
0 2
0 1
0 3
0 7
3 6
4 2

CANDIDATURAS

ENTREVISTADAS
Hombres
0 2
0 6
1 3
1 2
1 0
0 4
0 1
2 4
0 2
0 1
0 3
0 3
1 4
4 1

Mujeres

personal

PERSONAL
SELECCIONADO
Hombres  Mujeres
0 1
0 1
0 1
0 1
1 0
0 1
0 1
0 1
0 1
0 1
0 1
0 1
0 1
1* 0



FORMACION DUAL CANALES CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
INSTITUTOS PUBLICACION RECIBIDAS ENTREVISTADAS SELECCIONADO

2024-2025 OFERTAS Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres  Mujeres

Mediacidn instituto
Frances Aranda

ALCORISA Med|a'€|on instituto 0 6 0 6 0 1
Damian Forment

ANDORRA Med|a.c’|on instituto 0 6 0 6 0 0
Damian Forment

TERUEL 0 10 0 10 0 2

Mediacidn instituto
Damian Forment

Como podemos observar en la tabla, de las candidaturas recibidas (99 personas) solo un 18%
son masculinas, de las cuales, un 16% han sido seleccionados al cumplir los requisitos en la

ALCANIZ

primera seleccion y pasar las entrevistas.

Las ofertas con respecto al afio 2023, han descendido, pero ha habido un aumento de
promociones internas y llamamientos de personal que ya habia trabajado con nosotros.

En la candidatura de INGENIERO, vemos que la persona seleccionada fue un varén y que el
numero lleva un asterisco. Esto es porque la persona no llegd a incorporarse. Tras el proceso
de seleccidén se echo para atras. Este tipo de vacantes, que requieren titulaciones universitarias
altamente demandadas por el mercado, es muy complicado que se cubran por las condiciones
gue marca nuestro convenio frente a otros como ya hemos explicado.

CANDIDATURAS RECIBIDAS CANDIDATURAS ENTREVISTADAS PERSONAL SELECCIONADO
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
18 81 10 52 2% 16

Solo habria entonces, 17 personas que se habrian incorporado a la entidad. Si quitamos a las 4
personas becarias, serian un total de 13, siendo un 7,7% varones y 92,3% mujeres.

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

En este apartado, analizaremos los datos de la distribucién de la plantilla por sexos, contratos
indefinidos, porcentaje de personas con discapacidad y jévenes menores de 35 afios.

Comenzamos con la composicion de la plantilla que continua al alza con respecto a los afios
anteriores, aunque como ya habiamos adelantado el sector masculino se mantiene, siendo las
incorporaciones a la entidad en 2024 exclusivamente de mujeres.

La variacién del afio 2024 con respecto al anterior es insignificante, practicamente no ha
habido cambios.



ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2024 182 88,78% 23 11,22% 205

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2023 171 88,14% 23 11,86% 194

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2022 151 90,42% 16 9,58% 167

A continuacién, mostramos un desglose de los diferentes afios que muestra un ligero descenso

de las personas con discapacidad y un aumento de las personas trabajadoras menores de 35
anos.

Este ultimo dato puede deberse a que en ATADI, solemos dar valor a las personas que realizan
prdcticas con nosotros y suelen ser contratadas a posteriori.

El perfil de las personas que realizan practicas son mujeres menores de 35 afios, este dato
coincide con lo que muestran las tablas del 2024.

2022 2023
DATOS
16 151 167 23 171 194
2 7 9 3 9 12
14 144 158 16 167 183
2 37 39 5 54 59




2024
DATOS
23 182 205
2 9 11
21 173 194
3 66 69

Distribucidn de la plantilla por horas semanales de trabajo.

No ha habido variaciones en la distribucidn de la plantilla, las jornadas parciales suelen darse
en puestos como limpieza, cocina, personal de turnos de noche o apoyos durante la jornada de
mafiana/ tarde.

Siguen estando las jornadas parciales por las solicitudes de guarda legal o cuidado de
familiares, cuyas solicitudes tampoco han variado considerablemente en estos afios.

Promocion profesional

La promocidn interna en base al afo 2024, ha habido cambios en diferentes puestos de
trabajo, siendo un total de 5 personas las que han visto mejoradas sus condiciones.

En Maestrazgo, la persona que estaba como apoyo a direccidn pasa a dirigir el centro,
volviendo a ser una mujer la que estd dirigiendo el mismo y contara con el apoyo a direccién
de un vardn que trabajaba de manera eventual todos los veranos y navidades como cuidador /
TASOC mejorando ambos su categoria profesional.

También pasan a horario de lunes a viernes, tres cuidadoras por promocién interna.

CPRGhiOGONES TS 624 WUIER | PROWOCONES NTEGA 228 Howere

Condiciones de trabajo

No ha habido variaciones en este apartado, dado que no ha habido cambios en la legislacién y
el convenio sigue siendo el mismo.



Distribucion de la plantilla por tipos de contratos

La tabla refleja los contratos indefinidos en la entidad; como vemos, Atadi sigue en la misma
linea teniendo aproximadamente un 77 % de su plantilla fija. EI 23% restante son contratos de
sustituciones de verano, bajas por IT, maternidades/paternidades, excedencias y otros
permisos. Se incrementa ligeramente los contratos temporales porque hay mayor necesidad
de cubrir vacaciones.

Resumen plantilla por contrato mpreso o 2%/0)
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Retribuciones

Como la tabla salarial fue firmada para los afios 2022, 2023 y 2024, no ha habido
modificaciones salariales y las retribuciones siguen siendo las mismas.

Se prevé que en 2025 haya una subida salarial para todas las categorias en torno a un 10% con
la publicacion del nuevo convenio, lo que mejorara las condiciones de la plantilla.

En este afo, solo se ha subido el salario por el aumento del SMI a las personas de la categoria
de operarios.

Formacidn
Desde el departamento de formacién continuamos realizando la formacidn obligatoria de 5
horas de SENSIBILIZACION FRENTE AL ACOSO LABORAL Y SEXUAL E IGUALDAD DE GENERO.

Se han impartido pildoras de seguridad vial, una formacién muy importante dado que, todos
los dias, se realizan rutas de transporte para las personas usuarias en casi todos los centros de
trabajo.

En esta pildora formativa se ven los factores que pueden causar accidentes como el factor
humano, el estado de la calzada o el vehiculo si no se hace un correcto mantenimiento.

También se dan las pautas para una correcta conduccidn eficiente y preventiva.

Finalmente, se han continuado con otras formaciones que se realizan de caracter anual como
la de extincidn de incendios y manipulador de alimentos.



Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

No ha habido variaciones ni casos desde la memoria intermedia del 2023. El protocolo sigue
colgado en la pagina web de Atadi y puede acceder cualquier persona.

https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-

sexo ATADI.pdf

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

En el afio 2024, se pacta con el comité, que las 20 horas anuales retributivas incluyan a
familiares de primer grado, mejorando de esta manera los derechos de los trabajadores.


https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_ATADI.pdf
https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_ATADI.pdf

Teruel, 3 de septiembre de 2024
ATT COMITE EMPRESA
Tras Iz reunidn telematica del 02 de julio de 2024, con asistencia, por el lado del comité:
Daniel 3ancho (presidents)
Fernanda Monfort
Ana Alias
Ana Parra

Por 2l lzdo d= la empreszs, Ramadn Royo y Minervs Mavarro, se solicita por parte del comite
modificar el Articulo 52, Ausencias justificadas, del convenio colectivo:

h) Los trabojodores dispondran de un madxime de 20 horas anuales retribuidos porg asistir o consultas
médicas de especiolistas tonto del propio trobojodor como de hijos menores de 14 ofos, hijos con
discopacidad, podres y fomiliores o corgo en sitvacion de dependencio. Estos horas también podran ser
disfrutodas para asistencia @ reuniones de seguimiento ocadémico para hijos menoves de 16 anios. Asi
mismo podran utilizarse parg SEistir o conswitas de atencidn primario para ogueilos trobajodores que no
dispongan de profesional sanitario fuerg de su hororio foborol. Este permiso deberg ser comunicado y
Jjustificodo a o empresa o fin de gorantizar el correcto funcionomiento del centro /o senvicio.

Solicited:

Poder usor las 20 horas onuales retribuidos, sin tener en cuenta lo edod de los fomiliores o si
son considerodos dependientes o no.

Se acuerda, por parte de la empresa:

1- Extender el permiso retribuido citado anteriormente [Art52. Apartado h) a familiares
de primer [y sepundo grado siempre y cuando no exista un primer grado] de
consanguinidad o afinidad, sin tener en cuenta la edad o el grado de dependencia.

2- Que las ausencias deberan estar debidamente justificadas y avisadas con la mayor
antelacion posible al director de centro para facilitar la organizacien del centro y
garantizar el bienestar de las personas usuarias.

3- Oue en el momentoe que se detecte un uso indebido, de las horas retribuidas, por
alguna persona de la plantilla, este acuerdo dejara de tener vigencia y se volvera a lo
estipulado en el convenio colectivo. Se revisara semestralmente la evolucion de estos
permisos retribuidos.

Infrarrepresentacion masculina

Este apartado no presenta grandes variaciones, la tasa de representacion masculina sigue
siendo baja en el sector y en nuestra entidad.

Comunicacion

Continuamos emitiendo boletines informativos a través del departamento de comunicacion,
ademads de actualizar el apartado de transparencia conforme a la legislacion y afiadiendo
nuevos protocolos.

En el afio 2024 se han anadido un nuevo protocolo:



Protocolo sobre igualdad en la diversidad sexual y de género:

https://www.atadi.org/transparencia/igualdad/

Como asociacién que defiende la igualdad de las personas, especialmente de las
personas con discapacidad, queremos promover de igual modo la diversidad sexual y
de género. Queremos que las personas que pertenecen al grupo LGTBIQ+ se sientan
arropadas por nuestra entidad y proporcionar la informacién necesaria sobre este
colectivo, ya que a veces uno de los principales problemas es el desconocimiento y la

desinformacion.

Protocolo sobre igualdad en la diversidad sexual y de

género

ATADI y ATADI Emplec S.L.U., como entidades que defienden la
igualdad de las personas, especialmente de fas personas con
discapacidad, lo hacen de igual modo respecto a |la diversidad
sexual y de género. Trabajamos para que |as personas que
pertenecen al colectivo LOTBIQ+ se sientan arropadas en
nueslras entidades y actuamos ante cualgquier hecho, agresion

verbal, ofensa o discriminacion que puedan sufrir,

Para ello, contamos con el correspondiente protocolo de

actuacion, que se puede consultar bajo estas lineas.

Consultar Protocolo sobre diversidad sexual y de género


https://www.atadi.org/transparencia/igualdad/

Palabras importantes explicadas en Lenguaje Claro

Acoso sexual

Acoso sexual es cuando una persona que trabaja con nosotros

quiere gue hagamos alge de tipo afectivo o sexual y no queremos hacerlo.

Esta persona puede engafiarnos para hacerlo o intentar obligarnos.

Esta persona puede ser un compafiero, una compafiera, un jefe, una jefa, un cliente, etc.

Ejemplos de situaciones de acoso sexual en el trabajo:

» Una persona te pide practicar sexo e insiste aunque digas que no.
« Una persona dice cosas sobre tu cuerpo relacionadas con el sexo.
» Una persona te llama por teléfono muchas veces y dice cosas sobre sexo.
» Una persona te hace gestos sexuales o te ensefia fotos o videos sexuales.

» Una persona te toca, abraza o besa cuando td no quieres.

Acoso por razon de sexo

Acoso por razon de sexo es cuando una persona que trabaja con nosotros
nos trata mal o hace cosas que nos dafian
solo por ser mujer o por hacer tareas gue antes solo hacian las mujeres.

Ejemplos de situaciones de acoso por razon de sexo en el trabajo:

+ Una persona dice cosas desagradables sobre una jefa porgue es mujer.

» Lina persona manda demasiado trabajo a una trabajadora
que trabaja menos horas porque da el pecho a su bebé.

+ Una persona critica a un trabajador y se rie de &l
porgue trabaja menos horas para cuidar de sus padres mayores.

» Una persona dice cosas desagradables sobre Ia vida privada de un compafiero.

lgualdad
Hay igualdad cuando todas las personas tienen las mismas oportunidades,
son iguales ante la ley y redben un trato justo en la sociedad.

Por ejemplo, cuando las mujeres pueden trabajar en los mismos trabajos que los hombres,
cobrando lo misme y en todos los puestos.

Ademas, se ha querido realizar un documento con los conceptos LGTBIQ+ en lectura facil, dado
que algunos de estos conceptos pueden ser confusos y dificiles de comprender para las
personas con discapacidad intelectual.



Mujeres victimas de violencia de género

En la memoria intermedia de 2023 se expuso el protocolo que se habia elaborado para actuar
ante un caso de victima de violencia de género.

Afortunadamente, no se ha tenido que hacer uso del mismo en el afio 2024. Reiteramos que el
protocolo se encuentra en nuestra pagina web, accesible para todo el mundo.



3. CONCLUSIONES

Para finalizar con la memoria final del 2024, creemos que desde Atadi se lucha por la igualdad
y la plantilla estd sensibilizada. Ademas, se han cumplido los objetivos que quedaron
pendientes en la memoria del 2023:

1- Elaboracién de documentos que puedan facilitar la comprensién y entendimiento de
nuestra plantilla en temas de acoso sexual, conceptos LGTBIQ+.

2- Encuestas de salida para valorar la entidad.

3- Protocolo sobre igualdad en la diversidad sexual y de género.

Para el afio que viene, en la elaboraciéon de un plan de igualdad nuevo, se pueden abordar
otros aspectos como protocolos de dafo de terceros, formaciones en diversidad sexual o
aspectos de la desconexidn digital.

Concluyendo este Plan de Igualdad podemos decir, que la valoracion global ha sido positiva
para Atadi ya que se ha ampliado los conocimientos de la plantilla en temas de igualdad,
prevencion y diversidad sexual, y aunque el cambio ha sido ligero, se han incorporado a la
plantilla mas varones, disminuyendo la brecha entre sexos.
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