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CONTEXTUALIZACION

La Asociacion de Persoas con Alzheimer, otras demencias e enfermidades

neurodexenerativas de Monforte (AFAMON) se constituye en el afio 2001

después de constatar la falta de recursos de atencion a este colectivo y con el

objetivo de mejorar la calidad de vida de las personas con Alzhéimer y la de sus
familiares.

A lo largo de mas de 18 afios se han llevado a cabo diversos proyectos con

actuaciones en tres ambitos fundamentales:

1. Daraconocer a la sociedad la realidad de la enfermedad de Alzheimer y otras
demencias y el impacto que estas enfermedades producen en la esfera
familiar, buscando el apoyo y la solidaridad de la comunidad en general.

2. Proporcionar a los familiares cuidadores soporte y apoyo durante el proceso
del cuidado de una persona con demencia.

3. Realizar programas terapéuticos para mantener o mejorar la calidad de vida
de las personas con demencias neurodegenerativas.

El comienzo de este Plan de Igualdad surge tras la toma de conciencia por parte
de la asociacion AFAMON, en el que la Junta Directiva asume el principio de
igualdad de oportunidades como parte de la estrategia de la organizacién previsto,
por otra parte, entre los fines estatutarios en el momento de la constitucion de la
asociacion en el afio 2001.
Para la elaboracién de este Plan de Igualdad se ha recibido el correspondiente
asesoramiento a través del Proyecto Dana- Empleo y Emprendimiento en materia
de igualdad-, previa creacion de una Comisién de Igualdad formada por tres
miembros (presidenta, secretaria y trabajador social) el 10 de mayo de 2019. Con
la misma fecha se aprueba el Reglamento de funcionamiento de dicha Comision
de Igualdad.

OBJETIVOS GENERALES
Con la puesta en marcha del 12 Plan de Igualdad de Afamon se quiere introducir

el enfoque de género en la gestion de los recursos humanos y politica de la
Asociacion. Para ello se pretenden conseguir los siguientes objetivos:

e Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando

las

mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién, retribucién, y

condiciones de trabajo.

e Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon
de sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad y la asuncion de
obligaciones familiares.

e Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados de la empresa, con independencia de su antigiiedad.
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e Contribuir a concienciar a las personas integrantes de la asociacidon en materia de
igualdad y difundir al resto de la sociedad el compromiso de la asociacion con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

A tenor de estos objetivos generales, a continuacion, hemos establecido una serie
de objetivos especificos encaminados a paliar los déficits hallados y conseguir una
efectiva igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres. Estos
objetivos se han estructurado en siete areas de intervencion: distribucion de la
plantilla, acceso a la organizacidn y seleccion, retribuciones, formacién continua,
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, salud laboral; y cultura y valores
de la organizacion. Para cada una de estas areas se define uno o varios aspectos a
mejorary, por tanto, uno o mas objetivos a conseguir para superar las deficiencias
detectadas. Ademads, se detallan las medidas previstas para alcanzarlos, la fecha
de su comienzo, la persona responsable, asi como los recursos necesarios para
hacerlas efectivas y los indicadores que permitan comprobar la consecucion de los
objetivos fijados para cada accion.

1. AREAS DE INTERVENCION

1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA:
Objetivos:
1.1.Garantizar que no existen criterios que ocasionan un impacto
de género en la clasificacién profesional.
1.2. Incorporar la perspectiva de género en el andlisis de puestos.

Medidas:

1.1.1. Realizacidn de un analisis de puestos de trabajo desde la
perspectiva de género en el que se defina de manera objetiva los
requisitos y competencias requeridas para cada puesto de manera
neutra.
- Responsable: Area social.
- Plazo implantacién: durante el primer afio de vigencia del
plan de igualdad.
- Recursos: Sin coste previsto.
- Indicadores:
-N2 de puestos de trabajo analizados desde la perspectiva
de género.
-Formulario/documento de anadlisis de puestos con
criterios objetivos de requisitos y competencias que
eviten la discriminacién por sexo.

2. ACCESO A LA ORGANIZACION Y SELECCION DE PERSONAL
Objetivos:
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2.1. Fomentar la igualdad de oportunidades de mujeres vy
hombres en el acceso a la asociacion.

2.2. Visibilizar que las ofertas de empleo se dirigen a mujeres y
hombres.

2.3. Garantizar que no se incorporen sesgos en la valoracidn de
las candidaturas recibidas debido al sexo de las personas
candidatas.

2.4. Introducir la perspectiva de género en los procesos de
seleccidon de personal.

Medidas:

2.1.1. Analizar las causas del descenso de contratacion de
mujeres, comprobando que no existen sesgos o barreas que
estén dificultando la entrada de trabajadoras
- Responsable: Area Social.
- Plazo implantacion: durante el segundo afio de vigencia del
plan de igualdad.
- Recursos: Sin coste previsto.
- Indicadores:
- N2 de contratos laborales/ contrataciones desagregado
por sexo
-Formularios de empleo

2.2.1 Difusion de las ofertas de empleo en un lenguaje neutro o
visibilizando que son bienvenidas las candidaturas de
trabajadoras.
Responsable: Area Social.
- Plazo implantacién: durante el segundo afio de vigencia del
plan de igualdad.
- Recursos: Sin coste previsto.
- Indicadores:
- N.2 de candidaturas de mujeres y hombres recibidas.
- N.2 de ofertas de empleo en las que se utiliza un lenguaje
inclusivo y que se visibiliza que son bienvenidas las
candidaturas de mujeres

2.2.2 Designacion de una persona responsable de supervisar la
redaccion en un lenguaje neutro de las ofertas de empleo,
facilitando su formacidn en lenguaje no sexista.

Responsable: Area social.

- Plazo implantacion: durante el segundo afio de vigencia del

| plan de igualdad.
|2 Recursos: Sin coste previsto.

| inclusiva de la persona responsable.

- Indicadores: N2 de formaciones en igualdad y comunicacion
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2.3.1 Elaboracion de formularios de empleo y codificacién de
datos personales y del sexo de las personas candidatas
- Responsable: Administracion.
- Plazo implantacion: durante el segundo afio de vigencia del
plan de igualdad.
= Recursos: Sin coste previsto.
- Indicadores:
-NUmero de formularios elaborados.
- N2 de candidaturas que pasan la primera criba de
preseleccion tras la implantacién del formulario
desagregado por sexo.

2.4.1. Priorizacion de las pruebas profesionales frente a las
entrevistas personales.
- Responsable: Area terapéutica
- Plazo implantacion: durante el segundo afio de vigencia del
plan de igualdad.
- Recursos: Sin coste previsto.
- Indicadores:
- N.2 de procesos de seleccion en los que se aplican
pruebas profesionales.

2.4.2. Establecer criterios y baremos objetivos para la puntuacién
de las pruebas de seleccién.
- Responsable: Area terapéutica
- Plazo implantacion: durante el segundo afio de vigencia del
plan de igualdad
- Recursos: sin coste previsto.
- Indicadores:
- N2 de pruebas de seleccién realizadas con puntuaciones
en base a criterios y baremos objetivos.
- Lista con criterios y baremos objetivos que garanticen la
igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.

3. RETRIBUCIONES

Objetivos

3.1.Comprobar que no aparecen brechas salariales de género
3.2.Dar cumplimiento a la legislacion en materia de registro salarial
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Medidas:

3.1.1 Incorporacién de indicadores de seguimiento y evaluacion
periddicos de las brechas salariales de género que permitan
comprobar que se mantienen unas retribuciones equivalentes.

- Responsable: Area social.

- Plazo implantacién: Durante el primer afio de vigencia del
plan.

- Recursos: sin coste previsto.

- Indicadores: N2 de actuaciones de seguimiento y evaluacion
realizadas del Registro salarial.

3.2.1 Puesta en marcha de un registro salarial con los valores medios
de los salarios, los complementos y las percepciones extrasalariales
segun sexo y categorias profesionales o puestos de igual valor.

- Responsable: administracion

- Plazo implantacion: durante el primer afio de vigencia del
Plan

- Recursos: sin coste previsto

- Indicadores: Registro salarial

4. FORMACION CONTINUA.
Objetivos

4.1. Sensibilizar a todo el personal sobre la necesidad de avanzar en la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

4.2. Fomentar la eliminacién de estereotipos sexistas y promover un
ambiente de trabajo igualitario

Medidas

4.1.1. Desarrollar acciones formativas/informativas en igualdad de
género sobre diversas tematicas de manera periddica para toda la
plantilla.
- Responsable: Area social
- Plazo implantacion: durante el primer afio de vigencia del Plan.
- Recursos: Hasta 60€/afio por cada trabajadora o trabajador.
- Indicadores:
-N.2 de acciones formativas realizadas en materia de igualdad.
- % de la plantilla que asiste a acciones formativas en materia de
igualdad por razén de sexo.
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5. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
Objetivos.

5.1.Garantizar los derechos de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal.

5.2.Fomentar la utilizacién de medidas de flexibilidad por
trabajadoras y trabajadores

5.3.Favorecer el ajuste de las medidas de conciliaciéon a las
necesidades de personal.

5.4.Garantizar el acceso a la informacion sobre los derechos y
medidas de conciliacién a todo el personal.

5.5.Establecer una politica de luces apagadas.

Medidas:

5.1.1. Puesta en marcha de medidas de flexibilidad laboral ajustadas a
las necesidades de conciliacion del personal.
- Responsable: Direccidn
- Plazo implantacién: durante el segundo afio de vigencia del Plan
- Recursos: sin coste previsto
- Indicadores:
-N2 de medidas de flexibilidad laboral implantadas.
-N2 de veces que se han solicitado medidas de flexibilidad
desagregado por sexo

5.2.1. Establecer mejoras en las condiciones de los permisos legales y
regulados en el convenio colectivo de aplicacion en la Asociacién
vinculados a la maternidad/paternidad/lactancia y/o permisos para el
cuidado a parientes
- Responsable: Direccion
- Plazo implantacion: durante el segundo afio de vigencia del Plan
- Recursos: sin coste previsto
- Indicadores:
-N2 de personas que se acogen a los derechos y medidas de
permisos legales desagregado por sexo.
- N2 de veces que se ha solicitado la medida desagregada por
Sexo.

5.3.1. Puesta en marcha de un sistema de recogida de informacion
sobre demandas y necesidades del personal

- Responsable: area social

- Plazo implantacion: Durante el primer afio de implantacion del
plan.

- Recursos: Sin coste previsto
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- Indicadores:
- N2 de encuestas realizadas a la plantilla
- % de demandas y necesidades atendidas segln el resultado de
las encuestas desagregado por sexo.

5.4.1. Sistematizacion de la informaciéon sobre las medidas de
conciliacion implantadas en la asociacidn, los derechos recogidos
legalmente y su difusién a todo el personal.
- Responsable: administracion
- Plazo implantacién: Durante el segundo afio de vigencia del plan
- Recursos: sin coste previsto.
- Indicadores:
- Ficha con fijacion de medidas y derechos de conciliacion.
-N2 de difusiones realizadas.
-% de la plantilla a la que se ha hecho llegar la informacién
desagregado por sexo.

5.5.1. Puesta en marcha de estrategias para una optimizacion de los
tiempos de trabajo y de conciliacion mediante la creacién de un banco
de horas

- Responsable: Area social.

- Plazo implantacién: durante el segundo afio de vigencia del plan.
- Recursos: sin coste previsto.

- Indicadores:

- Banco de horas.

- N2 de personas de la plantilla que se acoge al banco de horas
desagregado por sexo.

- N2 de veces que la plantilla se ha acogido al banco de horas
desagregado por sexo.

5.5.2. Compensar con tiempos de descanso la realizacién de horas
extras o dias fuera de la jornada habitual.

- Responsable: Direccion.

- Plazo implantacion: durante el primer afio de vigencia del plan.
- Recursos: sin coste previsto.

- Indicadores:

- N2 de personas de la plantilla que realiza horas extras o dias
fuera de la jornada habitual desagregado por sexo.

- N2 de personas de la plantilla que se beneficia de tiempos de
descanso desagregado por sexo.
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6. SALUD LABORAL
Objetivos:

6.1. Incorporar los riesgos psicosociales en la salud laboral

6.2. Proteger los derechos laborales de las trabajadoras victimas
de violencia de género.

6.3. Proteger la salud reproductiva.

6.4. Garantizar un entorno libre de situaciones de acoso sexual y
por razon de sexo.

Medidas:

6.1.1 Realizacion de una evaluacién de los riesgos psicosociales de todos
los puestos de trabajo.
- Responsable: Area terapéutica.
- Plazo implantacion: a partir del 22 afio de vigencia del plan.
- Recursos: contratacion de un servicio especializado en prevencién
de riesgos laborales, aproximadamente por 320€.
- Indicadores:
-N2 de puestos de trabajo evaluados.
-N2 de evaluaciones realizadas.

6.2.1. Recopilacion en un documento la normativay los derechos laborales
de las trabajadoras victimas de violencia de género e informacién al
personal.
- Responsable: administracion.
- Plazo implantacién: durante el primer afio de vigencia del plan.
- Recursos: sin coste previsto.
= Indicadores:
- N2 de difusiones realizadas
- N2 de veces que se solicitan medidas

6.3.1. Elaboracion de un documento con la definicidon de los riesgos ante
situaciones de embarazo o lactancia para todos los puestos y garantizar
que toda la plantilla lo conozca.
- Responsable: administracion.
- Plazo implantacién: durante el 22 afio de vigencia del plan.
- Recursos: contratacion de un servicio especializado en prevencion
de riesgos laborales, aproximadamente por 320€.
- Indicadores:

- N2 de difusiones realizadas

- N2 de charlas de PRL sobre riesgos reproductivos
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6.4.1. Elaboracidon de un protocolo de prevencion e intervencion ante
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, garantizando que todo el
personal conoce su existencia.
Responsable: administracion.
- Plazo implantacion: durante el 32 afio de vigencia del plan.
- Recursos: si coste previsto
- Indicadores:
- Protocolo de prevencion e intervencidn ante situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo.
- N2 de difusiones realizadas a la plantilla.

6.4.2. Desarrollo de acciones formativas/informativas destinadas a la
prevencidn y sensibilizacion en materia de acoso sexual o por razén de
sexo.
- Plazo implantacion: durante el 32 afio de vigencia del plan.
- Recursos: si coste previsto
- Indicadores:
- N2 de acciones formativas/informativas realizadas.
- N2 de personas de la plantilla que asiste a acciones formativas
destinadas a la prevencion y sensibilizacion en materia de acoso
sexual o por razén de sexo desagregado por sexo.

7. CULTURA Y VALORES DE LA ORGANIZACION.
Objetivos:

7.1. Visibilizar el compromiso con la igualdad de género

7.2. Facilitar el seguimiento y evaluacion de la situacién de la
organizacion respecto a la igualdad

7.3. Garantizar la informacién actualizada acerca de la
normativa de aplicacién en la organizacion relativa a igualdad
entre mujeres y hombres.

Medidas:

7.1.1. Formalizar y difundir el compromiso con la igualdad de género por
parte de la Junta Directiva de la Asociacién.
- Responsable: Direccion
- Plazo implantacion: durante el primer afio de vigencia del plan
- Recursos: sin coste previsto
- Indicadores:
-Presencia del Plan de Igualdad en pdgina web y redes sociales de la
asociacion.
-N? de descargas del Plan de igualdad

10




¢,

“REAMON

-N2 de actividades vinculadas a la igualdad de oportunidades que se
han propuesto y realizado por parte de la Asociacion

-N2 de actividades vinculadas a la igualdad de oportunidades en las
que la Asociacion ha participado.

7.2.1. Incorporacion de la variable sexo en todos los registros de personal.
- Responsable: administracion.

- Plazo implantacién: durante el primer afio de vigencia del plan.

- Recursos: sin coste previsto.

- Indicadores: N2 de registro de personal desagregados por sexo.

7.3.1. Designacion de una persona responsable de la revisiéon y
actualizacién de la normativa en materia de igualdad.

- Responsable: Area social.

- Plazo implantacion: Durante el primer afio de vigencia del plan.

- Recursos: sin coste previsto.

- Indicadores: N2 de revisiones y actualizaciones realizadas.

11
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IV. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El | Plan de Igualdad de la Asociacion AFAMON (Asociacion de Familiares de
persoas con Alzheimer outras demencias e enfermidades neurodexenerativas de
Monforte) tendra un periodo de vigencia de cuatro afios (2019-2023).

Este plan serd sometido a un seguimiento anual por la Comisién de Igualdad en las
reuniones ordinarias que se convoquen para tratar los asuntos que le sean de
competencia en materia de igualdad. Asi mismo este plan sera evaluado por esta
Comisién de Igualdad en el dltimo afio de su vigencia (al final del 42 afio) con el
objetivo comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos, si es
necesario continuar con las medidas implantadas o, en cambio, hay que
modificarlas y, también, si se han detectado otras necesidades que requieren
incorporar otro tipo de medidas.

Para cada medida planteada en este Plan se elaborara un documento que sirva de
registro de los indicadores. En base a los datos obtenidos de cada uno de los
documentos se realizard un analisis de los resultados y una evaluacion del Plan que
se plasmara en un informe al final del dltimo afio de su vigencia.

Este | Plan de Igualdad ha sido elaborado en Monforte de Lemos el 24 de octubre
de 2019 por los miembros de la Comisién de Igualdad, formada por Estrella
Rodriguez Lopez (presidenta), Maria Jesus Lillo Montes (secretaria y responsable
del Area Terapéutica) y Manuel Carballedo Lépez (trabajador social).

i
En Monforte de Lemos (Lugo) a 24 de octubre de 2019 [
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Estrella Rodriguez Lopez Maria Jesus Lillo Montes

Man.ue/I..CarbaIIedo Lopez
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