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INTRODUCCION

La Asociacion Centro Down, Cedown tiene como fin general mejorar la
calidad de vida de las personas con sindrome de Down y sus familias, asi
como promover la autonomia plena de sus usuarios.

Su vision, es que todas las personas con sindrome de Down desarrollen el
proyecto de vida que ellas mismas determinen y sean ciudadanos
activos de pleno derecho.

Para alcanzarlo se aplican en el seno de la asociacién los siguientes
valores:

1. Compromiso con las personas con sindrome de Down y sus
familias.

lgualdad de oportunidades.

Eficiencia en las actuaciones, procesos y programdas.
Transparencia en las acciones.

Politicas de calidad.

Solidaridad.

cU AN

Su sede se encuentra en la Plaza de los Angeles, n° 9, 11403 Jerez de la
Frontera (Cddiz) cuenta con una plantilla de 13 personas, siendo 11
mujeres (84.61%) y 2 hombres (15.39 %).

La Asociaciéon Centro Down, en adelante Cedown, ha demostrado en
los Ultimos anos una especial sensibilidad por los derechos individuales
de los empleados y empleadas, protegiéndolos y potencidndolos.
Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de mujeres y
hombres, trabajando sobre los obstdculos y estereotipos sociales que
puedan subsistir y que impidan alcanzarla.

Cedown, entiende que las condiciones de frabajo inciden en las
condiciones de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo
constituye el eje vertebrador no sélo de la vida laboral sino, mds
ampliamente, de la vida social. De ahi la necesidad de avanzar en el
cumplimiento del principio de igualdad efectiva de oportunidades,
estableciendo unas condiciones que permitan y favorezcan, de manera
real y efectiva, la conciliacién de la vida laboral y privada. Por
consiguiente, con la elaboracién del presente Plan se pretende
alcanzar el objetivo que fundamenta la Ley 3/2007 de 22 de marzo para
lo Igualdad efectiva enfre mujeres y hombres, asi como seguir
avanzando en el desarrollo de un marco favorable de relaciones
laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no discriminacion
y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro vy
saludable.



Es fundamental comprender que la propuesta que se plantea a
continuacién no sirve para beneficiar sélo a las mujeres, sino que forma
parte de una apuesta mdas amplia a favor de la sostenibilidad social y la
calidad de vida de toda la organizacién.

El comienzo de este Plan de Igualdad surge tras la firma del compromiso
interno por parte de Cedown en el que la Direccidén asume el principio
de igualdad de oportunidades como parte de su politica empresarial.

Paralelomente a esta accién se entregan los cuestionarios para lo
recogida de datos de la entfidad, tanto cuantitativos como cualitativos
gue han servido para realizar un informe de Diagnéstico de Género y
qgue muestra una fotografia de la situacion de mujeres y hombres en la
empresa desde el punto de vista de la Igualdad de Oportunidades.

Este Diagndstico es la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad,
es decir, aporta la informaciéon 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
razdn de sexo.

Con el objetivo de que todas las medidas sean consensuadas entre la
empresa y la representacion de trabajadores, se acuerda la creacion
de la Comisidon de Igualdad, compuesta por los y las responsables de
cada departamento, un representante de los/las trabajadores y
trabajadoras, y una representante del Organo de Gobierno, un total de
dos mujeres y dos hombres

JOAQUIN MORENO ALBERTOS-Vicepresidente de la entidad.
ROSARIO CRUCES RODRIGUEZ- Trabajadora social

CARMEN TEJERO FERIA-Maestra de la entidad

ANTONIO GALVEZ MUNOZ- Vocal

EL presente documento es el Primer Plan de Igualdad de Cedown,
entidad de largo recorrido en el sector del bienestar social y con un
logrado nUmero de mujeres en todos los puestos y categorias
profesionales, debido a razones sociolégicas de gran arraigo en nuestro
pais y en nuestra cultura. Las medidas introducidas en el Plan son tanto
de tipo preventivo como de fipo reactivo, dependiendo del drea de
actuacién y partiendo de la base de un dato tan paritario como es la
holgada presencia femenina en la enfidad.

Como ya comentamos anteriormente, el Plan contiene unos objetivos
definidos de acuerdo a los resultados del Diagndstico 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 ejecucidn de cada una de
las acciones.

Por tanto, el Plan de Igualdad de Oportunidades de Cedown es:

e Colectivo, ya que se redliza entre todas las personas
implicadas en la Entidad. Se aporta diagndstico como
Anexo 1. El indicador es un estandar utilizado para medir
el progreso y los logros de un proyecto. Se utilizan para
hacer el seguimiento y la evaluacién de un proyecto.
Son indices, cifras, hechos, opiniones o percepciones
que sirven para andlizar y medir los cambios de
situaciones y condiciones especificas. Los indicadores de
género, como su nombre lo indica, son indicadores que
detectan los cambios relacionados con el género. Su
valor reside en medir si se logra una igualdad entre los
géneros.

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

o Integral, incide en toda la plantilla, no sélo en las
mujeres.

e Transversal, implica o todas las dreas de gestién de la
organizacion.

e Dinamico y sistemdtico, ya que se ird adecuando a
cada momento.

Tiene un fin, conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
definiendo objetivos para corregir los desequilibrios detectados vy
especificando medidas que garanticen que todos los procesos de la
enfidad se realizan de acuerdo con el principio de la igualdad de
oportunidades.

Por ultimo, se recoge el seguimiento y evaluacion del Plan en el que se
definirdn los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién para conocer el grado de cumplimiento del Plan y de los
objetivos alcanzados.

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

El seguimiento a la implementacién del Plan va a ser continua vy la
evaluacion se realizard tras su implementacion.



El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la Plantilla de
Cedown.

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Cedown es una entidad sin dnimo de lucro consfituida el 2 de mayo de
1996 al amparo de la Ley de Asociaciones e inscrita en el Registro de
Asociaciones de la Delegacion de Gobernacion N° 4365. También estd
incluida en el Registro de Asociaciones de Ayuda Mutua y Autoayuda
de la Consejeria de la Junta de Andalucia, asi como en el registro de
Utilidad PUblica n° 500341, ademds de ser miembro de la Federacion
Espanola (DOWN ESPANA) y federacion Andaluza (DOWN ANDALUCIA)
de Instituciones y Asociaciones de Sindrome Down.

Formada por profesionales, mayoritariomente mujeres, formadas en
intervencién social y con inquietudes por la inclusidon social de las
personas mds desfavorecidas en nuestra sociedad.

Las inquietudes de la Asociacion se plasman en el desarrollo de
programas socioeducativos que pretenden, actuando sobre la
formacion, educacién, el tiempo libre, empleo, convivencia familiar,
contribuir a la inclusidén social de cada ndcleo familiar sobre el que se
interviene.

La plantilla de la entidad estd formada mayoritariamente por mujeres.
Ello no implica que no se puedan realizar actuaciones como son las de
promover, en caso de igualdad de apftitud, la seleccidn inicial de
personas con menor representatividad, o, si el desarrollo del programa
lo permite, generar condiciones laborales que faciliten la integracidn del
género infrarrepresentado.

NOMBRE DE LA ENTIDAD Asociacion Centro Down, Cedown

NIF DE LA ENTIDAD G11702024

DOMICILIO SOCIAL Plaza de los Angeles, parcela 9, local 5
11403- JEREZ DE LA FRONTERA (Cdadiz)

REPRESENTANTE José Javier Mdrquez Silva

LEGAL CARGO Presidente

TFNO.CONTACTO 956336969

SECTOR DE ACTIVIDAD SERVICIOS SOCIALES
Centro de Atencidén Temprana

ACTIVIDADES PRINCIPALES Formacion e Insercion Laboral
Atencién a familias

FECHA DE INICIO DE ACTIVIDAD DE LA 2 mayo 1996

ENTIDAD




FUNDAMENTACION JURIDICA

MARCO ESPANOL Y AUTONOMICO

El articulo 14 de la Constitucidon espafiola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. La igualdad entre
mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales y, asimismo, es un principio fundamental
en la Unidon Europea.

La incorporacion de las mujeres al mundo del trabajo asalariado ha
supuesto transformaciones en las relaciones sociales, laborales vy
familiares. No obstante, el logro de un equilibrio en su participacion
social y laboral encuentra serios obstdculos, que en gran medida tienen
su origen en razones culturales, vinculadas a la asuncidn, casi en
exclusiva, de las responsabilidades domésticas y familiares. Todo ello
repercute negativamente en sus posibilidades de incorporaciéon al
empleo en condiciones de igualdad y de desarrollo profesional.

La Ley Orgdnica 3/2007 (LOIEMH), de igualdad efectiva de mujeres y
hombres, ofrece una serie de medidas y lineas de actuacion en las
empresas para conseguir el objetivo de igualdad efectiva.

Esta ley impone a las empresas la obligacién genérica de “respetar la
igualdad de frato y de oportunidades en el dmbito laboral”, adoptando
para ello medidas que eviten cualquier tipo de discriminacion entre
mujeres y hombres (art. 45.1). Y establece, asi mismo, una obligacion
especifica para las empresas de cincuenta o mds trabajadores/as:
elaborar y aplicar un plan de igualdad (art. 45.2).

Aungque Cedown no ftiene la obligacion de elaborar un plan de
igualdad ya que cuenta con menos de cincuenta trabajadores/as, ha
puesto de manifiesto su claro compromiso ante la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres mediante la elaboracién del
presente Plan de Igualdad.

Es, pues, el cumplimiento de esta doble exigencia, por un lado, el interés
de la asociacion por hacer realidad la igualdad entre hombres vy
mujeres, y, por el ofro, el respeto a la normativa vigente, el que motiva y
explica este Plan de Igualdad.

Para favorecer la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo,
se establece un objetivo de mejora del acceso y la permanencia en el
empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su
adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo mediante su
posible consideracion como grupo de poblacion prioritario de las
politicas activas de empleo.



lgualmente, la ley recoge una serie de medidas sociales y laborales
concretas, que quedan reguladas en las distintas disposiciones
adicionales de la Ley.

La medida mds innovadora para favorecer la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral es el permiso de paternidad de 12 semanas
de duracién, alcanzando las 16 semanas a partir del 2021 ampliable en
caso de parto multiples en dos semanas mds, uno para cada uno de los
progenitores, en el supuesto de discapacidad del hijo o hija y por cada
hijo o hija a partir del segundo. Se frata de un derecho individual y
exclusivo del padre, que se reconoce tanto en los supuestos de
paternidad biolégica como en los de adopcion y acogimiento.

La mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la prevencion de
esas conductas discriminatorias y en la prevision de politicas activas
para hacer efectivo el principio de igualdad. Tal opcion implica
necesariomente una proteccién del principio de igualdad sobre los
diversos dmbitos del ordenamiento de la realidad social cultural y
artistica en que pueda generarse o perpetuarse la desigualdad.

El Estatuto de Andalucia recoge en su articulo 10 la competencia
relativa a la promocién de la mujer, estableciendo que” La Comunidad
Auténoma propiciard la efectiva igualdad del hombre y de la mujer
andaluces, promoviendo Ila democracia paritaria y la plena
incorporaciéon de aquélla en la vida social, superando cualquier
discriminacién laboral, cultural, econémica, politica o social” dando
cumplimiento asi al principio general establecido en el articulo 9.2 de la
Constitucidn. En virtud de estas competencias propias de la Comunidad
Auténomao Andaluza, se aprueban lo Planes para la Igualdad de
oportunidades enfre mujeres y hombres recogidos en la ley 12/2007 de
26 de noviembre, para la promociéon de la igualdad de género en
Andalucia, en cuyo articulo 27 se regulan los Planes de igualdad vy
presencia equiliorada en el sector empresarial, en concreto se
establece:

1. La Administracién de la Junta de Andalucia fomentard y prestard
apoyo y asesoramiento para la elaboracién de los planes de igualdad
en las empresas privadas que no estén obligadas por la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres. Dichos planes, sin perjuicio de lo dispuesto en la normativa
bdsica sobre la materia, deberdn contemplar medidas para el acceso
al empleo, la promocién, la formacién, la igualdad retributiva; medidas
para fomentar la conciliacion de la vida familiar y laboral, la proteccién
frente el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo, asi como incluir
criterios y mecanismos de seguimiento, evaluacion y actuacion.

2. Las empresas procurardn la presencia equiliborada de mujeres y
hombres en sus érganos de direccion.



3. Las organizaciones empresariales procurardn la presencia equiliorada
de mujeres y hombres en sus érganos de direccion.

4. Los programas de formaciéon incluidos en los Planes de Igualdad de
las empresas priorizardn las acciones formativas cuyo objetivo sea la
igualdad entre mujeres y hombres dentfro de la organizacion.

5. Con independencia de las previsiones normativas sobre inscripciéon y
registro de los planes de igualdad de las empresas acordados en el
dmbito de la negociacion colectiva, la Junta de Andalucia creara un
Registro de Planes de Igualdad en las Empresas, dependiente de la
Consejeria  con competencia en materia laboral, que regulara
reglamentariomente su  constitucién, sus caracteristicas y  sus
condiciones para la inscripcién y acceso. Este registro estard conectado
con el Registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo (plataforma Regcon), que regula el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depbdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo).

En ese senfido Cedown, con la presentacién de este | Plan de Igualdad,
se dota de un instrumento y un merco de accién positiva en sus distintas
dreas de actuacidén, ademds de incorporar progresivamente o
transversalidaod o perspectiva de género a toda la politica de la
empresa, como elementos de superacidon de situaciones de
discriminacién hacia las mujeres, y de fomento de politicas de igualdad
enfre mujeres y hombres.

Para facilitar a la Asociacién el proceso de recogida y andlisis de la
informacion se ha disenado el Diagndstico de la situacion y posterior
diseno del Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres,
S&Y Consultores, como responsables de la asistencia técnica del
Programa, ha asistido y asesorado a Cedown, durante todo el proceso,
desde la recogida de informacién del Diagndstico hasta la redaccion
final del Plan de Igualdad de Oportunidades.



PRETENSIONES

Desde Cedown, se quiere comunicar que la propuesta que se plantea
en este documento no sirve para beneficiar sélo a las mujeres. Partimos
de la base de que las dreas que conforman el Plan de Igualdad han de
formar parte de una apuesta mds amplia a favor de la sostenibilidad
social y la calidad de vida.

Una rdpida lectura de los resultados analizados tras el diagndstico de
Cedown nos ayuda a entender la especial tipologia en la que se
encuadra la misma, por el excesivo nUmero de mujeres que forman la
plantilla de la entidad.

Por medio de las medidas propuestas en este documento se pretende
mejorar, pues, la calidad de vida de las/los frabajadoras/es, haciendo
un especial esfuerzo en el dmbito de la flexibilidad del tiempo.

Por otra parte, y pese a los resultados positivos en ciertas dreas
(igualdad de oportunidades, promocion y retribuciones) es necesario no
perder de vista que el paso del tiempo podria dar lugar a muchos
cambios indeseados, por o que nuestra propuesto incluye multiples
acciones de tipo preventivo.

Por Ultimo, cada una de las medias descritas serdn evaluadas con el
deseo de modificarlas en el sentido que se considere necesario para
alcanzar los objetivos que se persiguen.



AMBITO DE APLICACION

Este plan exfiende su aplicacién y vincula con ello a todas las
trabajadoras y trabajadores de Cedown que tenga en la actualidad o
pueda tener en el futuro.

A modo informativo, vemos necesario anadir que la Asociacién estd
presente en el sector del bienestar social (atencién sociosanitaria), por
lo que el convenio colectivo de aplicacién es:

e XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién
a personas con discapacidad.



PARTES SUSCRIPTORAS

La Direccidon de Cedown se compromete a:

Integrar la igualdad de oportunidades enfre mujeres y hombres en la
organizacion como principio bdsico y transversal.

Incluir este principio en los objetivos de Cedown, particularmente, en la
politica de gestion de recursos humanos.

Facilitor los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagnéstico, definicion e implantacién del plan de
igualdad y la inclusidn de la igualdad en la negociacidon colectiva.

Este compromiso se comunicard a toda la plantilla, y el documento de
compromiso se adjunta a continuacion.

Por tanto, las partes que suscriben el Plan de Igualdad son:

La Direccidén gque ha promovido la elaboracion del Primer Plan de
lgualdad de Cedown.

Por la representacion de la entidad: D José Javier Mdrquez Silva

La totalidad de la plantilla de la empresa, que serdn los destinatarios del
Primer Plan de Igualdad de Cedown.

Por la representacidn de los trabajadores: D° Rosario Cruces Rodriguez

Ambas partes acuerdan la constitucion de la Comisidon de Igualdad,
que con cardcter general, se ocupard de promocionar la igualdad de
oportunidades en Cedown y favorecer la igualdad plena entre hombres
y mujeres.

En Jerez de la Frontera, a 1 de Agosto de 2020

Por la representacion de la entidad Por la representacion de los trabajadores
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Cedown

SINDROME DE DOWN
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GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

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

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de
esta empresa, desde la seleccion a la promocidén, pasando por la
politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacidn del tiempo de trabajo y la conciliacién,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situacidn en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo".

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard
de todas las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard
una imagen de la Asociacién acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la prdctica a través del fomento
de medidas de igualdad o a través de la implantacidén de un Plan de
igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal
de trabajadores y frabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién
colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica 3/2007 para la
igualdad efectiva enfre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o
Plan de igualdad.

Firmado por la Direccidn.




VIGENCIA Y FECHA DE IMPLANTACION

El presente Plan de Igualdad es el primer plan que elabora Cedown.

El documento, tendrd una vigencia de cuatro anos desde su firma es
decir, desde el 1 de agosto del 2020 hasta el 1 de agosto del 2024,
fecha en la que ambas partes consideran conveniente readlizar una
revision o actualizacién completa del Plan de Igualdad, sin perjuicio de
gue anualmente se puedan revisar e incorporar, después de la
negociacién correspondiente entre la Comisibn de Igualdad, las
actualizaciones gue se estimen oportunas en funcion de la evolucidn de
la futura plantilla, la cultura de la enfidad, las necesidades organizativas
y estratégicas, asi como de los cambios sociales y/o legislativos.

La prevision de fecha de inicio es el 1 de agosto de 2020. Tratdndose de
una vigencia de cuatro afos, la fecha de fin del Plan de Igualdad es el
1 de agosto de 2024.

Asi pues, en para el 1 de agosto de 2024 deberd estar elaborado el
Segundo Plan de Igualdad de Cedown.



RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Se ha realizado un diagnéstico que se adjunta como Anexo |. El
diagndstico del Plan de Igualdad de Cedown, parte del andlisis
detallado de la situacién sobre la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que se ha realizado tras la recogida de informacién,
de andlisis, de debate interno, y finalmente, de formulacién de
propuestas y siempre desde una perspectiva de género.

El andlisis realizado recaba los datos cuantitativos y cualitativos
estableciendo cuales son los puntos de mejora de la empresa, en
materia de igualdad de oportunidades.

Las principales conclusiones que se pueden extraer del diagndstico son:

e Respecto a que el 84.61 % de la plantilla sean mujeres se puede
fundamentar en que, en las Ultimas décadas, determinados
Ambitos laborales se han visto fuertemente feminizados, como es
el orden sociosanitario por lo que se reciben mds currivculums de
mujeres que de hombres para estos puestos.

e El 100% de la plantilla considera que la entidad si tiene en cuenta
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e El 100% de la platilla considera que si tienen mujeres y hombres las
mismas posibilidades de accesos en el proceso de seleccidon del
personal.

e El 99% de la plantilla considera que si acceden por igual hombres
y mujeres a la formacion recibida por la entidad, tan solo un 1%
no lo saben.

e EI 100 % de la plantilla considera que si promocionan trabajadoras
y trabajadores por igual.

o El 99% de la plantilla considera que no cobra menos que su
companero/a, tan solo un 1% no lo saben.

e El 54% de la plantilla considera que si se favorece la conciliacién
de la vida familiar, personal y laboral, el 18,18% considera que no
y un 27% no lo saben.

o El 45,15% de la plantilla si conoce las medidas de conciliacion, el
27.27 % nolas conoce y un 27,27 % no lo saben.

o FEI 81,81 % de la plantilla si que sabria qué hacer o a quién dirigirse
en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo, un 9,09% no
sabria a quién dirigirse y un 9,09 % no lo saben.

e EI 81,81 % de la plantilla considera que si es necesario un Plan de
lgualdad, el 9,09 % considera que no y un 9,09 % no lo saben.



MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

= PERSONAS IMPLICADAD EN SU PUESTA EN MARCHA

JOAQUIN MORENO ALBERTOS- Vicepresidente de la entidad.
ROSARIO CRUCES RODRIGUEZ- Trabajadora social

CARMEN TEJERO FERIA-Maestra de la Enfidad

ANTONIO GALVEZ MUNOZ- Vocall

= OBJETIVOS GENERALES

Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacién como principio bdsico y transversal.

Incluir este principio en los objetivos de la politica de Cedown
particularmente, en la politica de gestidn de recursos humanos.

Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagndstico, definicidn e implantacion del plan de
igualdad y la inclusién de la igualdad en la negociacién colectiva.

Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.

Definir sistemas y criterios claros en dreas de RRHH cuyas formas de
actuacidén no estdn sistematizadaos.

= OBJETIVOS ESPECIFICOS

» FElaborar un Manual de Acogida donde figuren todas las medidas
de conciliacién laboral y familiar.

= Estandarizar los procesos de seleccion de personal para evitar
posibles discriminaciones.

» FEstablecer criterios objetivos en las categorias y/o grupos
profesionales de la entidad.

= Asegurar el principio de igualdad retributivo.

» Elaborar un protocolo de actuaciéon que regule cualquier tipo de
acoso para garantizar un entorno libre del mismo.

»  Garantizar el lenguaje no sexista tanto interno como externo en la
documentacién de la entidad.

= Garantizar los conocimientos minimos en materia de igualdad de
género.

= |Integrar el principio de igualdad de oporfunidades con las
personas usuarias de la entidad.

=  Garantizar el lenguaje no sexista tanto interno como externo en la
documentacion de la entidad.



=  Garantizar los conocimientos minimos en materia de igualdad de
género.

= Integrar el principio de igualdad de oportunidades con las
personas usuarias de la entidad.

= PLAN DE ACCION:

1) Area de acceso al empleo

a.

o

e.

Revision de los anuncios en las ofertas laborales ya
publicados con anterioridad para detectar posibles criterios
sexistas en su desarrolio.

Comprobaciéon del lenguaje no sexista.

No alusidn a un sexo en concreto para la vacante en la
oferta publicada.

No incluir ninguna imagen sexista o que reproduzca
estereotipo de género.

Compromiso de la entidad en igualdad de oportunidades.

2) Area de conciliacion

a.

b.

C.

d.

|dentificar las medidas de conciliacion segun los intereses
de la plantilla.

Negociar y aprobar las medidas de conciliacién que se
quieran implantar

Redactar e integrar en el Manual de Acogidas las medidas
de conciliacidn aprobadas

Difundir el manual de acogida a la totalidad de la plantilla y
siempre que se incorpore una nueva persona a la plantilla
hacerle enfrega del mismo.

3) Area de Clasificacion profesional, promocion y formacién

a. Analizar todos los puestos de trabajo y determinar cada uno
mediante fichas de funcidn de puestos y redaccién del mismo.

4) Area de retribuciones

a. Revisar los salarios, hacer la media de retribuciones entre
mujeres y hombres y hacerlo publico a la planfilla.

5) Area de salud laboral

a. Crear un documento de protocolo de actuacion frente a
situaciones de acoso sexual adaptado a la entidad vy



aprobado por Representacion Legal de la plantilla y por la
Junta Directiva de la entidad.

6) Area de comunicacién y lengudie.

a. Documentarse mediante guias de vocabulario no sexista

b. Revisar toda la documentacién en cuanto a vocabulario no
sexista y cambiar aquellas cosas que no se aplique lenguaje no
sexista.

c. Sensibilizar e informar a foda la plantilla en igualdad de
oportunidades

d. Realizar talleres con perspectiva de género destinados a los
usuarios de la entidad para integrar la igualdad de
oportunidades entre el alumnado



FICHAS DE ACCION



FICHA ACCION N2: 1

|

AREA A DESARROLLAR: ACCESO AL EMPLEO

Denominacion

Comprobar que la descripcion de las ofertas de empleo publicadas no
contiene ningun filtro por razén de sexo, especialmente de tipo indirecto.

Fecha Durante la vigencia del Plan
Objetivos - Garantizar igualdad de trato y oportunidades en procesos de seleccion
de personal para evitar posibles discriminaciones.
- Estandarizar y formalizar el proceso de seleccién de la entidad-
Actividad - Revisién de anuncios de las ofertas laborales ya publicadas con
anterioridad para detectar posibles criterios sexistas en su desarrollo.
- Comprobacion del lenguaje no sexista.
- No alusién a un sexo en concreto para la vacante de la oferta publicada.
- No incluir ninguna imagen sexista o que reproduzca estereotipo de
género.
- Compromiso de la entidad en igualdad de oportunidades.
Personal Macarena Gea Maldonado

responsable

Coordinadora Técnica

Persona/s
destinatarias

Posibles candidatos y candidatas

Metodologia

Guias de lenguaje no sexista

Recursos para
la realizacidn
de la accion.

¢ Humanos: Direccién técnica y comisidn de igualdad
» Materiales: Medios digitales propios. Archivos.
® Economicos: No procede.

Indicadores de

- Cualitativos: nimero de ofertas publicadas durante la vigencia del Plan,
se incluirdn el numero de canales y plataformas donde se han

Evaluacién publicado.

(cémo se

medira el

cumplimiento)

Mecanismos - Anuncios en el Servicio Andaluz de empleo, Colegios Oficiales, prensa
de difusion. escrita y plataformas de empleo

Comunicacion

Propuesta de
mejora

Modificar la descripcidn de las ofertas de empleo en adelante si se detecta que
las publicadas contienen algun filtro por razén de sexo, especialmente de tipo
indirecto.

Aproximacién
presupuestaria

No procede




FICHA ACCION Ne: 2

AREA A DESARROLLAR: CONCILIACION

Denominacién

Crear, recopilar e informar a toda la plantilla de las medidas de
conciliacion existentes por normativa legal, por Convenio y que
amplien la normativa.

Fecha

Durante la vigencia del Plan

Objetivos

- Garantizar igualdad de trato y oportunidades a todos los
empleados con independencia de su sexo o situacién
familiar.

Actividad

- Recopilar toda la informacidn al respecto tanto de la
normativa laboral vigente como del convenio en vigor.

- Comprobar el grado de cumplimiento actual.

- Informar a la plantilla de las medidas existentes en materia
de conciliacién familiar.

- Compromiso de la entidad en igualdad de oportunidades.

Personal
responsable

Macarena Gea Maldonado. Coordinadora Técnica
Responsables de RRHH de la Junta directiva.

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia

Consulta de informacion y elaboracion de recursos informativos.

Recursos para
la realizacidn
de la accion.

* Humanos: Direccidn técnica, RRHH y comisién de igualdad
¢ Materiales: Medios digitales propios. Archivos. Medios de
impresion propios.

e Econdmicos: No procede

Indicadores de
Evaluacion
(cémo se
medira el
cumplimiento)

- Numero de informaciones entregadas a la plantilla.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Correo, comunicados, reuniones, tripticos, etc...cualquier
medio que propicie el propdsito de la accion.

Propuesta de
mejora

Informacion a la plantilla efectiva al 100%.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




| FICHA ACCION Ne: 3

AREA A DESARROLLAR:CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

Denominacion

Realizar una descripcion y valoracion de los puestos de trabajo a fin
de establecer la escala de clasificacion profesional de la empresa.

responsable

Fecha Durante la vigencia del Plan
Objetivos - Garantizar igualdad de trato y oportunidades a todos los
empleados con independencia de su sexo o situacion
familiar.
Actividad - Informarse de la clasificacion profesional establecida por el
convenio colectivo.
- Valorar el grado de adaptacién de la empresa a la
clasificacién establecida en el convenio.
- Valorar los criterios de promocion dentro de la empresa.
- Valorar el plan de formacion de la plantilla.
Personal Macarena Gea Maldonado. Coordinadora Técnica

Responsables de RRHH de la Junta directiva.

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia Consulta de informacion y elaboracion de recursos informativos.
Recursos para | ® Humanos: Direccidon técnica, RRHH y comision de igualdad

la realizacion e Materiales: Medios digitales propios. Archivos. Medios de

de la accion. impresion propios.

® Economicos: No procede

Indicadores de
Evaluacion
(como se
medira el
cumplimiento)

- Numero de actividades actualizadas.
- Numero de informaciones entregadas a la plantilla.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Correo, comunicados, reuniones, tripticos, etc...cualquier
medio que propicie el propdsito de la accidn.

Propuesta de
mejora

Recoger en un documento la escala de clasificacion profesional de
la empresa, los criterios de promocién y el plan de formacidn.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




| FICHA ACCION Ne: 4

AREA A DESARROLLAR: RETRIBUCIONES.

Denominacion

Llevar a cabo, periddicamente, revisiones de los salarios que
reciben los trabajadores y las trabajadoras en la empresa con la
finalidad de comparar salarios entre hombres y mujeres que
realizan el mismo trabajo, identificar cualquier diferencia y eliminar
las diferencias identificadas.

responsable

Fecha Durante la vigencia del Plan
Objetivos - Garantizar igualdad de salario a todos los empleados con
independencia de su sexo.
Actividad - Revision anual de las retribuciones de todo el personal.
- Corregir las diferencias identificadas.
Personal Macarena Gea Maldonado. Coordinadora Técnica

Responsables de RRHH de la Junta directiva.

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia

Revision de datos.

Recursos para
la realizacion
de la accidn.

* Humanos: Direccidn técnica, RRHH, asesoria laboral y comisién
de igualdad

* Materiales: Archivos.

* Econdémicos: Partida presupuestaria gastos de personal.

Indicadores de
Evaluacion
(cdmo se
medira el
cumplimiento)

- Cumplimiento con la revisiéon anual.
- N2 de diferencias identificadas.
- N2 de diferencias eliminadas.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Correo, comunicados, reuniones.

Propuesta de
mejora

Corregir cualquier diferencia salarial identificada.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




| FICHA ACCION Ne: 5

AREA A DESARROLLAR: SALUD LABORAL

Denominacion

Realizar Protocolo de Actuaciones que regule el acoso sexual y el
acoso moral incluyendo su definicion, un procedimiento de
prevencion, actuacion y de medidas sancionadores

Fecha Durante la vigencia del Plan
Objetivos - Garantizar la prevencién efectiva del acoso sexual o moral
en la empresa.
Actividad - Buscar informacién y asesoramiento.
- Realizar el protocolo.
Personal Macarena Gea Maldonado. Coordinadora Técnica

responsable

Junta directiva.

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia

Manual de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
Guia de prevencién del acoso laboral

Recursos para
la realizacion
de la accion.

* Humanos: Direccion técnica, RRHH y comision de igualdad
* Materiales: Manuales, guias y elaboracidon de material propio.
* Econdmicos: No procede

Indicadores de
Evaluacién
(como se
medira el
cumplimiento)

- Elaboracion efectiva de protocolo y guias.
- N2 de situaciones prevenidas.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Correo, comunicados, reuniones, tripticos,etc, asi como
cualquier material que ayude al cumplimiento del objetivo.

Propuesta de
mejora

Elaboracion de protocolo de prevencion de acoso sexual y laboral.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




| FICHA ACCION N2: 6

AREA A DESARROLLAR: COMUNICACION Y LENGUAJE

Denominacién | Adecuar los impresos, formularios y comunicaciones que se dirigen
al publico en general en cuanto a utilizacién del lenguaje neutro o

términos femeninos o masculinos.

Sensibilizar e informar a toda la plantilla en igualdad de
oportunidades y en la aprobacidn del Plan de Igualdad .
-Realizar talleres con perspectivas de género destinado a las
personas usuarias .

Fecha

Durante la vigencia del Plan

Objetivos

- Garantizar la igualdad efectiva dentro de la entidad.

Actividad

- ldentificar necesidades en la documentacion y
publicaciones propias.

- Corregir las expresiones identificadas como lenguaje
sexista.

- Informar a todos los componentes de la entidad.

- Realizar talleres con perspectiva de género.

Personal
responsable

Macarena Gea Maldonado. Coordinadora Técnica
Junta directiva.

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.
Personas usuarias.
Socios y socias.

Metodologia Guias de lenguaje no sexista

Recursos para | ® Humanos: Direccion técnica, personal de administracion y
la realizacion comision de igualdad

de la accién. e Materiales: Manuales y guias.

* Econdmicos: No procede

Indicadores de
Evaluacion
(cémo se
medira el
cumplimiento)

- N2 de documentos corregidos.
- N2de acciones de formacién.
- N2de acciones de informacion.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Medios propios, tanto fisicos como digitales.

Propuesta de
mejora

Eliminar el lenguaje sexista en toda la documentacién propia de la

entidad.

Aproximacion

No procede




MECANISMOS DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD

Los objetivos y acciones recogidos en el Plan de Igualdad de Cedown
requieren de un proceso de evaluacion que mida el cumplimiento de
las actuaciones planteadas y su impacto en la plantilla de la entidad.

La evaluacion se concibe dentro de un proceso de mejora continua en
el marco del desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluacién
también se concibe como el instrumento necesario para la deteccién
de obstdculos y necesidades y, en su caso, para el reqgjuste de las
acciones.

La evaluacién se efectuard en distintos momentos:

Evaluacidn previa (se corresponde con el diagndstico).
Una evaluacién intermedia al finalizar cada ano de vigencia del
plan sobre los logros y dificultades encontradas durante la
ejecucion.
= Una evaluacién final al implementar cada medida que debe
aporta una vision concreta de los resultados obtenidos con la
finalidad de conocer el nivel de cumplimiento de dichas medidas.
= Durante el Ultimo ano de ejecucidn del Plan, se readlizard el
informe final que tendrd el objeto de:
= Conocer el modo en que se han ejecutado las acciones
previstas y su grado de adecuacidén con respecto a los
objetivos establecidos
= |Informar sobre el grado de cumplimiento del Plan.
= Conocer el Impacto del Plan en la plantilla de Cedown.
= Ademds, en el informe final se considerardn los datos y la
informacién obtenida a partir de las investigaciones y
estudios realizados durante el desarrollo del Plan.

=
=

El seguimiento del Plan se establecerd desde el primer momento en que
se ponga en marcha la implementacion de las medidas prioritarios.

El seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad serdn realizados por la
Comisidén de Igualdad y por la Direccion de Cedown.

Como herramienta de evaluacidn, el uso de indicadores nos permite
interpretar la realidad a evaluar y también sus tendencias. Se utilizardn
en cada caso los indicadores tanto cualitativos como cuantitativos mas
apropiados para proceder a la evaluacion y al seguimiento de cada
una de las medidas propuestas.



ANEXO 1



RECOPILACION DE DATOS J

> Junta Directiva desagregado por sexo

HOIMDIes

duntarRirecive
desagiedeicio parsexe

Plantilla desagregada por sexo

Rlantilicrcesaigrecicieicr Be

SeXO

Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por
Y (o)

NHOmBIes

» Caracteristicas de la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras

Na exisie representacion legal de frapajadores/ds




» Datos Generales

Distribucién de la representacion legal por edades

MUIET

Menos de 20 anos

Entre 21-35 anos

Entre 26-35 anos

Entre 36-45 anos

46 anos y mas

TOTAL 0 0 |0 0

» Distribuciéon de la representacién legal por categorias
profesionales

OIS Mujere:

1. Maestra educacién
especial

2. Logopeda

TOTAL

» Sindicatos con representacion

S NNCICIOT




> Caracteristicas de la plantilla

Datos Generales

Distribucion por edades

Menos de 20 - - - - -

anos

20 — 29 anos - - - - -

30 — 45 anos 9 69.24 |2 15.38 11

46 y mdAs anos 2 15.38 2
TOTAL 11 84.62 |2 15.38 13

Distribucién de la representacion legal por tipo de contratos

Mujeres

Temporal a
tiempo
completo
Temporal a ] 7.69 | 7.69 2
tiempo parcial
Fijo Discontinuo 9 69.24 ] 7.69 10
Indefinido a
Tiempo
Completo
Indefinido a 1 7.69 1
Tiempo Parcial
Practicas
Aprendizaje
Otros (becas de
formacion)

TOTAL | 11 84.62 2 15.38 13




Distribucion de la representacién legal por antigledad

1 GlanlslC

Menos de 6 meses
De 6 meses a 1 ano
De 1 a 3 anos 1 7.69 |1 7.69
De 3 a 5 anos
De 6 a 10 anos
Mdas de 10 anos 10 7693 | 1 7.69
TOTAL | 11 84.62 | 2 15.38 13

Distribucion de plantilla por departamentos y nivel jerérquico

Director/a
General

] 0,13

Directoras/es

Jefaturas
Intermedias

Personal técnico

10

76,92

2 23,08

10

Personal
Administrativo

Personal no
cualificado

TOTAL

10

76,92

1 23,21

| Departamento de Coordinacién de Programas y equipo técnico

Rlestana

[RErsand! Rersonal
AGhlnisineiive

1/M

10/M
2/H

1

(84,61)

2 1M
84.61%

(15,39) | 2H:
15,39%

DI GO/

Rersandl
1eaniee

Fersanal
Adminisirativa i ne
cuglificada’

(84,61)

(15,39)




Distribucion de la representacion legal por categorias profesionales

Sin estudios

Primarios

Secundarios

(1)

11 84.61 2 15.39 13
Universitarios

Sin Estudios

Primarios

Secundarios

(1)

Universitarios

Sin Estudios

Primarios

Secundarios

(1)

Universitarios

TOTAL 11 84.61 2 15.39 13




Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

NS GE oS

Menos de 20
horas

3 23.08 3
De 20 a 35 horas

8 61.54 | 1 7.69 |9
De 36 a 39 horas

40 horas

Mds de 40 horas
TOTAL 11 84.62 | 2 15.38 [ 13

Bajas temporales, permisos y excedencias Ultimo ano

Jubilacioén

Despido

Finalizacion del contrato ] 0.13 |1 0.13|2

Cese voluntario

Cese por personas a
cargo

Otros (muerte,
incapacidad, etfc.)

TOTAL 1 0.13] 1 0.13 |2




Incapacidad Temporal

Accidente de Trabajo

Maternidad

Cesidén al padre del permiso
de maternidad

Paternidad

Adopcidén o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Reduccidén de jornada por
lactancia

Reduccidén de jornada por
cuidado de hija/o

0.13

Reduccién de jornada por
motivos familiares

Reduccion de jornada por
otros motivos

Excedencia por cuidado de
hija/o

0.13

Excedencia por cuidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
cuidado de hija/o o familiar

Reduccidén de jornada por
otros motivos

Excedencia por cuidado
de hija/o

Excedencia por cuidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
cvidado de hija/o familiar

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad
grave, fallecimiento...

TOTAL

0.52




Distribucidon de la plantilla por bandas salariales

Bancaas Salanale:

MuUeres

Gy
/i

HamBres

Menos de 7.200 €

3 23.08 3
Entre 7.201 € y 12.000 €

] 7.69 ]
Enfre 12.001 € y 14.000 €

5 38.47 | 1 7.69 |6
Entre 14.001 € y 18.000 €

] 7.69 ]
Entre 18.001 € y 24.000 €

] 7.69 1
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
TOTAL 11 84.62 | 2 1538 | 13

Responsabilidades familiares

IN® I hije1s/o: Mujere: HOmBras

0 1 7.69 |2 15.39 | 3
1 8 61.52 8
2 2 15.39 2
36 mds

TOTAL 11 84.6 |2 1539 |13




Formacion en el dltimo ano

Denaminacion eurso:

1. Implantacién Plan auto 11 84.6 15.39 | 13
proteccidén y simulacion

evacuacion

2. Xl Jornada de trabgjoen | 1 7.69 0 ]
red de educaciéon de Down

Espana

3. Responsable de | 7.69 0 1
prevencion de blanqueo

de capitales

4. Lengua de Signos 0 0 7.69 |1
5. Curso de igualdad de 2 15.39 0 2
género

TOTAL 15 115.37 23.08 | 18




