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1. PREAMBULO.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. La igualdad de
trato y de oportunidades entre hombres y mujeres es un principio informador del ordenamiento juridico vy,
como tal, se integrara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas. Es un principio reconocido
universalmente, consagrado en todos los textos internacionales sobre Derechos Humanos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece el deber
de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito laboral o, en su caso negociar planes de igualdad. Tras la aprobacién del Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, la obligacién se ha ampliado a empresas a partir de 50
personas trabajadoras.

El pasado 14 de Abril de 2021 fue constituida en la ASOCIACION DE PERSONAS CON PARALISIS CEREBRAL Y
DISCAPACIDADES AFINES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ, en adelante ASPACE BADAJOZ la Comisidn
Negociadora de este Plan de Igualdad.

Por ello, y con el fin de dar cumplimiento a lo acordado en la mencionada fecha, ASPACE BADAJOZ, ha
decidido poner en marcha la elaboracién de un Plan de Igualdad de Oportunidades. El procedimiento de
negociacion comenzé el 9 de septiembre de 2020 vy finalizé el 13 de abril de 2021 con la Constitucién de la
Comisidn negociadora.

El presente Plan estd formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen cualquier
discriminacién por razén de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Consecuentemente, el Plan de Igualdad va a formar parte de la normativa interna para promover la
presencia de la mujer en todos los niveles de su organizacién, potenciar medidas que favorezcan la
conciliacién con la vida personal y familiar, sin disminuir por ello la calidad en el servicio prestado. Por
ultimo, afrontar con plenas garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acoso sexual o por razon
de sexo. En este sentido, se incluye como parte integrante de este Plan un protocolo de actuacién para
cualquier caso que pueda plantearse en el seno de la Organizacién tanto en materia de acoso sexual, por
razon de sexo, como moral.
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2. INTERPRETACION DE PRINCIPIOS.

A los efectos de interpretacion de este Plan, se entendera por:

e Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad y/o paternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y el estado civil. Se considera que dicho principio se cumple cuando exista una composicion
equilibrada de la plantilla, ello en los términos establecidos en la Disposicién Adicional Primera de la
Ley [ ... en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos
del 40%)

e Discriminacién directa, la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

e Discriminacién indirecta, la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutra pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

e Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso.

e Acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante, ofensivo, hostil o humillante.

e Acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona
con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio u
ofensivo.

e Discriminacién por embarazo o maternidad, paternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las
mujeres relacionado con su embarazo o maternidad constituird una discriminacién directa por razén
de sexo.
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3. COMPROMISO DE LA JUNTA DIRECTIVA.

ASPACE BADAJOZ 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 o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, 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 definicién de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta Asociacion, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicién, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del
otro sexo”.

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

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
Asociacion y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En aras de fomentar la comunicacién y transparencia a este respecto, se divulgarén todas las decisiones que
se adopten en materia de igualdad y se proyectard una imagen de la Asociacién acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

FIRMADO POR EL PRESIDENTE
FECHA Y LUGAR: Badajoz, a 2 de julio de 2021.

ASOCIACION DE PERSONAS C
Y DISCAPACIDADES A Fm, DE
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PARALISIS CEREBRAL

Badajo3
Fdo: José Galindo Ardila. Gerardo Ramirez Sanchez, 12 06011 Badajoz
CIF G-06014047 Te): 924 224 672
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4. AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL DE APLICACION.

El presente Plan de lgualdad es de aplicacién al centro de trabajo de la ASOCIACION ASPACE BADAIOZ y a
todo el personal en plantilla cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con
contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con contratos de puesta a
disposicion, rigiéndose por el Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de atencion a personas con
discapacidad.

Los centros de trabajo de la Asociacién que se incluyen en el presente plan son los siguientes:
_  Centro ubicado en Calle Gerardo Ramirez Sanchez, N2 12 C.P. 06011 - BADAJOZ
_  Edificio Sopena. Calle Sopena. Barriada Antonio Zoido, local C, Bajo. 06300- ZAFRA (Badajoz)

5. AMBITO TEMPORAL.

Este Plan de Igualdad entrara en vigor a la firma del acta de aprobacién del mismo el 18 de junio de 2021 vy
se establece un plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad de 4 afios desde la fecha de efecto del
mismo, pudiéndose revisar antes cuando las circunstancias lo requieran.
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6. DIAGNOSTICO.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, en colaboracién con el asesor externo (Quironprevencion), en
cumplimiento de lo previsto en la norma realizé un diagnéstico de situacion para conocer de este modo la
realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los
mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

En concreto, han sido objeto de andlisis las siguientes materias:

e Proceso de seleccion y contratacion

e Clasificacion profesional

e  Formacion

e Promocion profesional

e Condiciones de trabajo

* Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
e Violencia de género

® Llenguaje y comunicacion

En el anexo Ill se puede ver el contenido resultante del informe de diagndstico y en el anexo IV el detalle de
la encuesta de igualdad a los trabajadores y trabajadoras.

En base a los resultados obtenidos del informe de diagndstico, encuestas a los trabajadores y trabajadoras,
reuniones con interlocutores de ASPACE BADAJOZ y de la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras y tras conocer la situacién real de la Asociacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres sera necesario introducir mejoras sobre las siguientes materias de las analizadas:

e Proceso de seleccién y contratacion

e Formacién

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

® Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Lenguaje y comunicacion
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7. OBJETIVOS

El presente Plan de lgualdad es de aplicacion a todo el personal en plantilla y colaboradores (voluntarios,
alumnos en practicas) y que se rige por el Convenio Colectivo General de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad, con fecha de Resolucion de 27 de junio de 2019.

Durante la vigencia del presente Plan de lgualdad y dado el marco negociador y abierto del didlogo social
permanente entre las partes firmantes, las medidas recogidas en el presente documento seran desarrolladas
en su caso con la intervencién de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

Los objetivos generales establecidos en el seno de esta Comisién seran los siguientes:

a)

c)

d)

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para los trabajadores y trabajadoras en el empleo, seleccidn,
clasificacion profesional, retribucion, formacién, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo, asi
como en materias de conciliacion, comunicacion, salud laboral de la plantilla, prevencion de riesgos y
del acoso sexual y/o por razon de sexo.

Garantizar el acceso a la formacion profesional en las mismas condiciones a todos los trabajadores y
trabajadoras de la Asociacion.

Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la promocidn interna, seleccién y contratacion con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujery el hombre en la plantilla.

Garantizar la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las
derivadas de la maternidad y/o paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando procedimientos especificos en
materia de prevencién sobre el acoso moral o por razén de sexo'y sexual en el trabajo.

Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de oportunidades en todos
los niveles organizativos de la Asociacién.

Fomentar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar y personal de
las trabajadoras y trabajadores, siempre garantizando el mantenimiento de la calidad en la
prestacion de los servicios.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:

1.

Sgy R o

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de
género.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.
Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género,
Facilitar formacion en lgualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para el desarrollo
competencial y técnico de todos y todas los tra bajadores/as.

Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y
lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente
a la proteccién de la maternidad, paternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/ECy
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RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer
embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lactancia.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre
mujeres y hombres.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.

Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, garantizando
el mantenimiento de la calidad en la prestacién de los servicios; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacién inclusiva y no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacién de la Asociacién son
inclusivas y no sexistas.

8. MEDIDAS DE IGUALDAD

En el anexo V se detallan las medidas para cada uno de los objetivos planteados, indicando la médica
concreta, plazo de ejecucién, recursos e indicadores que permiten determinar la evolucién de cada medida.

10
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9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del
plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberan
ser programadas en el tiempo para su ejecucion.

9.1.SISTEMA DE SEGUIMIENTO

Se crea una Comisién de Seguimiento que es la propia Comisién Negociadora, que sera la encargada de la
vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucion del mismo comprobando el n? total de
medidas implantadas en la Asociacion siguiendo lo establecido en el ANEXO V de Medidas, seguimiento y
evaluacién.

El seguimiento se realizard de manera anual el Primer trimestre del afio, elaborando un informe de este
seguimiento. De la elaboracién de este informe se encargara la Comision de Seguimiento.
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9.2 COMPOSICION DE LA COMISION SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Se conforma la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad en ASPACE BADAJOZ de forma paritaria entre
Asociacion y representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Se crea una Comision de seguimiento y evaluacion que es la propia Comisidn negociadora, que serd la
encargada de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciard el nivel de ejecucion del mismo
comprobando el n? total de medidas implantadas en la Asociacién.

El régimen de funcionamiento de la Comisién de seguimiento y evaluacién se rige por el régimen de
funcionamiento de la Comisién negociadora. La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad permanecerd
activa durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones periddicas y efectuando un seguimiento
de la puesta en marcha de las medidas acordadas.

Componentes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién que son los mismos que los de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad:

PARTE EMPRESARIAL REPRESENTANTES TRABAJADORES/AS

CARLOS JAVIER BATALLA GARCIA LOURDES ALVAREZ FERNANDEZ
ALICIA DE LA FUENTE SERRANO JORGE GARCIA MUNOZ
JOSE GALINDO ARDILA MARIA NIEVES BEJARANO MORCILLO

12
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Las funciones de la Comisién de seguimiento y evaluacion del plan, son las siguientes:

e Vigilancia y seguimiento del plan, evidenciando el nivel de ejecucion del mismo comprobando el n®
total de medidas implantadas en la empresa.

e Dinamizacidn y control de la puesta en marcha de las acciones.

e Supervision de la ejecucion del Plan.

e Recopilacién e interpretacién de la informacién obtenida a través de las diferentes herramientas de
seguimiento, en especial sobre los indicadores.

e Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

e Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de nuevas
acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la Igualdad de Oportunidades.

1.- Régimen de funcionamiento de la Comisién seguimiento y evaluacion:

La Comisién Seguimiento y Evaluacién acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, a José
Galindo Ardila como Presidente/a y Secretario/a Jorge Garcia Mufioz

Seran funciones de la Presidencia:
e Establecer fecha de las reuniones,
e Realizar convocatorias a los participantes.
e Darinicio y finalizacion a cada una de las reuniones.
e Establecer orden de palabra.

Seran funciones de la Secretaria:
e Realizar las actas de las reuniones.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comisién Seguimiento y
Evaluacién recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunién levantara acta la representacion empresarial.
9..1Reuniones de la Comisién Seguimiento y Evaluacién
La Comision de seguimiento y evaluacién se reunird para elaborar los seguimientos y evaluaciones
planificadas en las siguientes fechas, elaborando un documento de cada seguimiento y/o evaluacion:
—  Seguimiento de las medidas implantadas: se realizard el PRIMER trimestre del afio 2022, 2023 y 2024

—  Evaluacién Intermedia: Prevista para el PRIMER trimestre del afio 2023.
—  Evaluacién final: Prevista para el segundo trimestre del afio 2025.

13
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En cada reunion se levantara un acta, en la que se hard constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

® Losacuerdos totales o parciales adoptados.

® Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrén retomar, en su caso, mas adelante en otras
reuniones.

® Llasactas seran aprobadasy firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

1.2, Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la mayoria de
cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que
componen la Comisién.

La Comision Seguimiento y Evaluacién podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que podrén intervenir con voz, pero
sin voto.

9..3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Seguimiento, 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.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién podrd ser utilizado
fuera del estricto &mbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

14
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10. EVALUACION Y REVISION
El plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios que va desde el 18 de junio de 2021 al 17 de junio de 2025.

Se realizara una evaluacién intermedia y otra al final del periodo de los 4 afios de vigencia del plan, con las
fechas acordadas en la Comision de seguimiento:

—  Evaluacién Intermedia: Prevista para el PRIMER trimestre del afio 2023

— Evaluacién final: Prevista para el segundo trimestre del afio 2025.

El informe de la evaluacién intermedia y final sera elaborado por la Comision de Seguimiento.

El informe de evaluacién se articulard en torno a tres ejes de anélisis: evaluaciéon de los resultados,
evaluacion del proceso y evaluacién de impacto. Con el proceso de evaluacion se trata de realizar un analisis
critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

o Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

A continuacion, se detalla el impacto que podria suponer la adopcién prevista de las medidas incluidas en el
Plan de Igualdad tras su evaluacion:

Reduccidn de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla, si las hubiera.

e Disminucién de segregacion vertical

Disminucion de segregacion horizontal

e Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién tanto de la plantilla como de la Direccién en
los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Cambios en la cultura de la Asociacién

Cambios en la imagen de la Asociacion

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Detalle de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad que han de alcanzarse:

e

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de
género.

2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.
4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.
5. Regular un sistema de clasificacién profesional que garantice la no discriminacion por género.
6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

15
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/. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el desarrollo
competencial y técnico de todos y todas los trabajadores/as.

8. Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y
lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal, garantizando la prestacion de los
servicios y la atencidn a los usuarios y familias.

9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente
a la proteccién de la maternidad, paternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y
RD 298/2009 sobre la protecciéon y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer
embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lactancia.

10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre
mujeres y hombres.

11. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres,

12. Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacién.

13. Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como
faciliten la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

14. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

15. Comunicacion inclusiva y no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacién de la Asociacién son

inclusivas y no sexistas.
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Las partes entienden que su contenido deberd ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del
plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberdn
ser programadas en el tiempo para su ejecucion.

El calendario de actuaciones previstas es el siguiente:
Planificacién e implantacién de las medidas durante los cuatro afios de vigencia del plan, desde el 18
de junio de 2021 a 17 de junio de 2025.

— Seguimiento de las medidas implantadas: se realizara el PRIMER trimestre del afio 2022, 2023 y
2024,

—  Evaluacién Intermedia: Prevista para el PRIMER trimestre del afio 2023

—  Evaluacidn final: Prevista para el segundo trimestre del afio 2025.

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En caso de aparicidn de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revision o
evaluacion del plan de igualdad, se establece como procedimiento la convocatoria de una reunién
extraordinaria de la Comisién negociadora para su tratamiento, pudiendo solicitar asesoramiento externo
llegado el momento.
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RESPONSABLE/S DEL PLAN DE IGUALDAD

ASPACE BADAJOZ designa como responsable del Plan de Igualdad a:

En Badajoz a, 18 de junio de 2021

CARLOS JAVIER BATALLA GARCIA
CARGO: DIRECCION GERENCIA
ASPACE BADAJOZ

ASOCIACION DE PERSONAS CON PARALISIS CEREBRAL
¥ DISCAPACIDADES AFINES DE BADAIOZ

\PASPACE

PARALISIS CERRBRAL

Badajo?
Gerardo Ramirez Sanchez, 12 06011 Badajoz
CIF_G-06014047 Tel: 924 224 672
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13. ANEXOS.

13.1. ANEXO |. NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD DE GENERO

LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de género
en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley
Estatuto de los Trabajadores.

REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.

REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009.

REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

REAL DECRETO 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género.

CONVENIO COLECTIVO

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

NORMATIVA MADEX DECRETO 151/2006 DE 31 DE JULIO.
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13.2. ANEXO II. PROTOCOLO DE ACTUACION EN SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON
DE SEXO Y MORAL.

A continuacién se incluye el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE ACOSO
MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL PUESTO DE TRABAJO.
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13.3. ANEXO lll. INFORME DE DIAGNOSTICO.

El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo a realizar el Plan de lgualdad. Va
dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a traves de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la
Asociacidn para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. El diagnéstico permite obtener la
informacién precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en
su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

METODOLOGIA

Se incluye la referencia del proceso de elaboracién del diagndstico mencionando:

Metodologia y herramientas utilizadas

Se ha recabado informacién cuantitativa solicitada a la Asociacién y a la Comisién, e informacion
cualitativa mediante entrevistas a los representantes de la Asociacion y a los representantes de los
trabajadores/enlaces sindicales. Del mismo modo los trabajadores cumplimentaron un cuestionario
para obtener informacién de su percepcién acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos solicitados corresponden al afio natural de 2020 (de enero a diciembre de
2020).

Fecha de recogida de la informacion

Solicitud de datos cuantitativos: 4 de noviembre de 2020, ampliando la documentacién solicitada el
10 de noviembre del 2020.

Entrevista con la Asociacién: 5 de enero de 2021
Entrevista con la representacion de los trabajadores: 22 de febrero de 2021.
Fecha de realizacion del diagnédstico

El 7 de mayo de 2021 se comenta el diagnéstico con la comision negociadora y lo valora el 18 de
junio de 2021.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
e JOSE MARIA LUENGO MONTES, técnico de prevencion.

Por parte de la Asociacién:
e CARLOS JAVIER BATALLA GARCIA.
e ALICIA DE LA FUENTE SERRANO.
e JOSE GALINDO ARDILA
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* Se ha contado con la participacién, como asesores de la Comisién, de personas con formacién y/o
experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito del

empleo y las condiciones de trabajo:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
0 José Maria Luengo Montes, técnico de prevencion.

Por parte de la representacion legal de los trabajadores:
0 MARIA NIEVES BAJARANO MORCILLO
o JORGE GARCIA MUNOZ
0 LOURDES ALVAREZ FERNANDEZ

22



PLAN DE IGUALDAD PASPACE

Badajoy

INFORMACION BASICA DE LA ASOCIACION

Se incluye a continuacién informacion de la empresa: datos de contacto, actividad, dimensidn, organizacion
de la gestion de personas, etc.
DATOS DE LA ASOCIACION

Razdn social Asociacién de Personas con Paralisis Cerebral y Discapacidades afines de la
Provincia de Badajoz (Aspace Badajoz)

NIF G06014047

Domicilio social C/ Gerardo Ramirez Sénchez 12

Forma juridica ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO DECLARADA DE UTILIDAD PUBLICA

Afo de constitucion 8 de septiembre de 1979

Nombre Carlos Javier Batalla Garcia

Cargo Direccién-Gerencia

Telf. 635194777

e-mail director.gerente@aspaceba.org

Nombre Carlos Javier Batalla Garcia

Cargo Direccion-Gerencia

Telf. 635194777

e-mail director.gerente@aspaceba.org

Sector Actividad ACTIVIDADES DE SERVICIO SOCIAL

CNAE 8812

Mejora de la calidad de vida de las personas con pardlisis cerebral, afines y de sus

Descripcion de la actividad s
familias

Dispersion geografica y ambito

o BADAJOZ PROVINCIA
de actuacion

Historia de la Asociacion https:/iwww.aspaceba.org/el-centro/historia/

Personas Trabajadoras \ “

Centros de trabajo Badajoz y Zafra

Facturacion anual (€)
RGA

En la actualidad ASPACE BADAJOZ no dispone de un
departamento de RRHH, recayendo estas funciones en la
Direccion Gerencia y equipos de coordinacion.
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Breve Historia de la Asociacién

ASPACE Badajoz es una Asociacién sin énimo de lucro, fundada el 8 de Septiembre de 1979 con la finalidad
de ayudar al colectivo de personas afectadas de paralisis cerebral, discapacidades afines y sus familias, en
todo lo referente a su recuperacién psicofisico-funcional, educacién, integracion social, etc., estando
Declarada de Utilidad Publica por el Consejo de Ministros y de Interés Social por el Excmo. Ayuntamiento
de Badajoz

Los comienzos fueron dificiles, dada la precariedad de medios técnicos y el reducido tamafio de
sus primeras  instalaciones que impedian el adecuado tratamiento que todas estas personas
con discapacidad deben recibir.

Con el tiempo y la entrega de los padres, familiares, personas desinteresadas, asi como con las ayudas
percibidas de diversas Instituciones Publicas y Privadas (Consejerfa Sanidad y Servicios Sociales de la Junta
de Extremadura, Obra Social de la Caja de Ahorros de Badajoz (en la actualidad fundacién Ordinaria Caja de
Badajoz), Excma. Diputacidn Provincial de Badajoz, Excmo. Ayuntamiento de Badajoz, Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, Fundacién ONCE, La Caixa, Bankia etc.), ASPACE Badajoz, se presenta
como una Asociacion consolidada que pretende seguir avanzando y evolucionando en su afan de conseguir
una mejor calidad de vida para cada uno de sus usuarios y sus familias.

Actualmente ASPACE Badajoz tiene abiertos dos Centros:

® EnBadajoz, dos centros: el edificio de nuestra sede social y otro edificio anexo a la sede
social, donde también se ofrecen todos los Servicios que actualmente tiene.

e En Zafra, donde se ofrecen los Servicios de Atencién Temprana y Habilitacién Funcional a Zafra y su
comarca. Teniendo previsto su ampliacion.

Desde el afio 2007 ASPACE Badajoz tiene acreditado y concertado con la Consejerfa de Sanidad y Servicios
Sociales, a través del MADEX (Marco de Atencién a la Discapacidad en Extremadura), los Servicios de
Atencion Temprana, Habilitacion Funcional y Centro de Dia, ademas de acreditado, subvencionado y
solicitado el Concierto para el Servicio de Residencia en nuestros Centros de Badajoz, acreditado y
concertado los Servicios de Atencién Temprana y Habilitacién Funcional en nuestro Centro de Zafra, y
acreditado el servicio de Centro Ocupacional en Badajoz.

ASPACE Badajoz forma parte a la Federacion Extremefia ASPACE y de la Confederacién ASPACE y es
miembro fundador de CERMI Extremadura, la cual lleva a cabo anualmente un Plan de Formacién General
donde se desarrollan varias acciones formativas especificas en la parlisis cerebral dirigida a las distintas
categorias profesionales. También existen Grupos de Trabajo, en los que ASPACE Badajoz participa
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activamente junto con otras Asociaciones de personas con pardlisis cerebral del resto de Espaiia que
pertenecen a esta Confederacién. Como ejemplo podemos citar: Nuevas Tecnologias adaptadas,
Autodeterminacion en personas con Pardlisis Cerebral, Programa Talento ASPACE.

ORGANIGRAMA
Organizacion Central

La Asociacién cuenta con un centro de trabajo ubicado en BADAJOZ, a continuacion se indica la estructura
organizativa de la Asociacién con el siguiente gréfico:

|
ASAMBLEA
GENERAL

~ CENTRODE

DE ZAFRA

BADAJOZ

, 'coonpmi«clg ’n'!.

" TECNICA | ADMINISTRACION

COORDINACION RelaclonesExternas, Otros. PSICOPEDAGOGICA'
‘ 1
‘ 1 | | ]
| PRIMARIA | FUNCIONAL | RESIDENCIAL ~ TEMPRANA  FUNCIONAL

En el centro de Badajoz, encontramos el siguiente organigrama.
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Se indica a continuacién un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de datos
cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcion de la situacion actual
desagregada por sexo de la Asociacion:

Tamafio y Plantilla de la Asociacion

La Asociacién tiene una plantilla de 82 trabajadores (a fecha 4 de Noviembre de 2020) con una distribucion
del 26,83 % de hombres y el 73,17 % de mujeres.

Los puestos de trabajo tipo ligados a la actividad de atencin a personas con discapacidad de la Asociacién
son:

Distribucidn de puestos de trabajo

Puestos de actividad ordinaria 70

Puestos de direccidon y
coordinacion

12

Plantilla de la Asociacién
[ Mujeres | % [ Hombres | % [ Total |

La plantilla de la Asociacién es mayoritariamente femenina; 73,17% frente a 26,83% de hombres, ello se
debe al sector al que se dedica la Asociacién, asistencia a personas con discapacidad mayormente se
encuentra feminizado.
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Distribucion de plantilla por edades

Distribucion de la plantilla por edades

Menos de 20 aiios

20-29 aiios 21 72,41 8 27,59 29
30-45 arios 30 76,92 9 . 23,08 39

46 y mas afos 9 64,29 5 14

La plantilla de la Asociacion se distribuye fundamentalmente en las bandas de edades de 20 a 29 afios y de
30 a 45 afios. Se destaca la representacion femenina en la banda de 20 a 45 afios al igual que la
representacion masculina.

Distribucién de plantilla por vinculacién/tipo contratacién
| Mujeres | % | Hombres | % [ Total |

El 64,63% de la plantilla, cuenta con contrato fijo, siendo en este caso en proporcién mayor el porcentaje
de trabajadoras con contrato indefinido que el de trabajadores. Estos datos se asemejan en porcentaje a la
distribucion de la plantilla por género, no considerandose significativa la diferencia de porcentaje inferior al
3,5%.
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Distribucién de plantilla por tipo de contrato y jornada

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato

Temporal a tiempo completo

Temporal a tiempo parcial 6 75 2 25 8
Fijo discontinuo 1 50 1 50 2
Indefinido a tiempo completo 30 69,77 13 30,23 43
Indefinido a tiempo parcial 6 85,71 1 14,29 7
Practicas 11 78,57 3 21,43 14
Aprendizaje 0 0 0 0 0

Otros (becas de formacion, etc.) 0 0 0 0 0

El tipo de contratacion indefinido a tiempo completo, es el que cuenta con un mayor nimero de
trabajadores, siendo en su mayoria mujeres, el porcentaje de trabajadores y trabajadoras en contrato a
tiempo parcial es muy bajo en relacién con la totalidad de la plantilla.

Distribucién de plantilla por antigiiedad

Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Menos de 6 meses

De 6 a1 aio 4 50 4 50 8

De 1 a 3 aios 11 64,71 6 35,29 17
De 3 a5 ahos 3 60 2 40 5
De 6 a 10 aifos 8 80 2 20 10

Mas de 10 afios 20 76,92 6 23,08 26

La plantilla, en general, tiene una antigiiedad media de més de 5 afios, siendo mayoritario el grupo de
trabajadores con una antigiiedad superior a 10 afios, estando en este rango un numero importante de las
mujeres que componen la plantilla. Analizando los datos segregados por sexos, 50 % de la poblacién ya
sean mujeres u hombres tiene una antigiiedad inferior a tres afios. Se ha producido un crecimiento
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importante en la Asociacion, de ahi que haya un elevado nimero de trabajadores con poca antigiiedad.
Con relacién al grupo de mayor edad, esta asociacién esté trabajando en conseguir un amparo legal que
proteja la seguridad de los trabajadores por medio de medidas que favorezcan una reinsercién laboral a
puestos con menor carga fisica o una prejubilacion.

Distribucién de plantilla por grupos profesionales y puesto

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Grupo Il Personal Titulado nivel 3 _ 66,67 33,33

Grupo Il Personal Titulado nivel 2 27 84,38 5 15,62 32

Grupo Il Personal Técnico Nivel 1 0 0 Tt 0 1
Grupo lll Personal Técnico 28 66,67 14 33,33 42

Grupo Il Personal Técnico Auxiliar

TOTAL 73,17
_n-mmm

Donde se observa el mayor porcentaje de mujeres (>90%), son en los Grupos Il Personal Titulado Nivel 2 y
Grupo Il Personal Técnico, mientras que el 63,33% de hombres se encuentra en Grupo Ill Personal Técnico.

Distribucion de plantilla por nivel de formacién

Distribucién de la plantilla por categoria profesional y estudios

Categoria Nivel de estudios Mujeres
profesional

Grupo Il Personal Universitarios 8158 7 18.42 38

Titulado 2 2
Sin estudios 1 100 0 0 1
Grupo Il Primarios 1 100 0 0 1
Personal Técnico Secundarios (1) 20 68 14 32 34

Universitarios 7 87,5 1 12,5 8

(1) Incluye: Bachillerato, BURP, CORU, FP, etc.

Desde el punto de vista del nivel de estudios, el mayor porcentaje de trabajadoras cuenta con estudios
Universitarios, ya que el 50% de mujeres se encuentra en el puesto de grupo Il (personal titulado). Sin
embargo en hombres, el 63,63% tienen estudios secundarios.
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Se puede concluir que no existe sobrecualificacion femenina ni masculina de la plantilla, sino que la
formacion de la plantilla esta adaptada al grupo profesional que ocupan.
ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS
Se incluye a continuacién informacién y valoracién con perspectiva de género sobre cada una de las

materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o discriminacion, directa o indirecta, que
pudieran persistir en la Asociacion.

® Procesos de seleccion y contratacion

Las altas en la contratacién son motivadas por:

|

Aumento en la necesidad de personal debido a altas de nuevos usuarios de los diferentes servicios.

Nuevos perfiles profesionales necesarios en la asociacion (ejemplo: trabajador social).

— Contratacién por sustitucién de bajas por enfermedad o embarazo.

Nuevos Proyectos o programas.

Ingresos y ceses Ultimo afo

INCORPORACIONES Y BAJAS

Incorporaciones

Ao 2020 22 75,86 7 2414 29 16 76,19 5 23,81 21

TOTAL

Evolucién de las contrataciones en el Gltimo aiio

e INCORPORACIONES ULTIMO ANO: TIPO DE CONTRATO

Incorporacién tltimo ario por tipo de contrato

5 6

Temporal a Tiempo Completo 83,33 1 16,67
Temporal a Tiempo Parcial 5 71,43 2 28,57 7
Fijo Discontinuo 1 50 1 50 2
Indefinido a Tiempo Completo 2 66,67 1 33,33 3
Indefinido a Tiempo Parcial 1 100 0 0 1
Précticas 8 80 2 20 10
Aprendizaje

Otros (becas de formacidn, etc.)

| 7586 |

10
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e INCORPORACIONES ULTIMO ANO: CATEGORIAS PROFESIONALES

Incorporacion ultimo afio por categorias profesionales

1.Grupo lll Personal Titulado Nivel 3

2. Grupo Il Personal Titulado Nivel 2 8 88,89 1 11,11 9
3. Grupo Il Personal Técnico Nivel 1 0 0 | 1 100 1
4, Grupo Il Personal Técnico 13 76,47 5 23,53 18

5. Grupo Il Personal Técnico Auxiliar 0 0 0 0 0

En el Ultimo afio las contrataciones no han sido equilibradas. Se han contratado un 75,86% de mujeres y un
24,14% de hombres. El motivo puede deberse a que no hay suficientes curriculums masculinos en
determinados puestos de trabajo.

No hay diferencias significativas entre sexos en lo que se refiere a porcentajes absolutos en relacion a las
contrataciones a tiempo completo y tiempo parcial.

e BAJAS DEFINITIVAS ULTIMO ANO

Bajas definitivas ultimo afio

Jubilaciéon

Despido
Finalizacidn del contrato 12 75 4 25 16
Cese voluntario 4 80 1 20 5

Cese por persona a cargo

Otros (muerte, incapacidad,
etc.)

En el dltimo afio se han producido 16 bajas por finalizacién de contrato, correspondiendo un 75% a mujeres
y un 25% a hombre, similar porcentaje ha optenido el cese voluntario, donde un 80% corresponde a
mujeres y un 20% a hombres. Estos porcentajes son equilibrados si los comparamos con los porcentajes
absolutos de la composicion de la plantilla por sexo.
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Criterios y canales de informaciéon y/o comunicacién utilizados en los procesos de selecciéon y
contratacidn.

Los procesos de seleccidn y contratacion se inician teniendo en cuenta:

— Personas que puedan promocionar

— Personas que anteriormente trabajaran en ASPACE Badajoz y tuvieron un desempefio
positivo.

— Personas que realizaron las practicas en ASPACE Badajoz y tienen buenas puntuaciones por
parte de los tutores y responsables.

—  Personas nuevas que viene través de los canales formales de oferta de trabajo (SEXPE,
Colegios profesionales)

_ Personas que enviaron su CV a través de la pagina web en el apartado trabaja con nosotros.

— Personas voluntarias, que colaboran con la Asociacion.

La incorporacidn de nuevo personal o la creacion de nuevos puestos de trabajo, se suele
realizar publicando la oferta de trabajo de manera formal a través de la solicitud del SEXPE y

modelos de los colegios profesionales.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en los
procesos de seleccion.

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccidn no utiliza un lenguaje sexista.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de
trabajo, asi como para la seleccién de personal.

Los perfiles requeridos para cada puesto de trabajo, se definen segun la necesidad de cada puesto de
trabajo, indicando:

— Horas de contrato

_  Distribucién de la jornada (jornada partida, trabajo a turnos,....).
—  Formacion principal

— Formaciéon complementaria

— Tipo de contrato

— Duracion de contrato.
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Las caracteristicas generales que se buscan en los candidatos son en primer lugar, que tenga la formacién
especifica del puesto a desarrollar (formacién principal), y en segundo lugar la formacién complementaria,
asi como los valores que forman la Asociacién como: disponibilidad, trabajo en grupo, liderazgo, toma de
decisiones, resolucién de probemas y capacidades comunicativas.

En el proceso de seleccion intervienen desde, la direccidn gerencia y equipo de coordinacién, responsables
de servicio, tutores de practicas y responsable de practicas.

e Clasificacion profesional

Sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas y funciones.

El lenguaje utilizado no utiliza un lenguaje sexista.

Sistemas y/o criterios de clasificacién utilizados por grupos profesionales y/o categorias

El lenguaje utilizado en la nominacién de los grupos profesionales no utiliza un lenguaje sexista.

Distribucién de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacién profesional utilizado
en la Asociacion

El lenguaje utilizado en la clasificacién profesional, no utiliza un lenguaje sexista.

e Formacion

Formacion

El plan de formacién es desarrollado por la direccién gerencia y equipo de coordinacién de ASPACE Badajoz.
Elaborando el plan de formacién anual en base a las necesidades formativas del personal a través de
encuestas y entrevistas por departamento, una vez finalizada, gestiona la consecucién de las mismas.

El Plan de Formacién parte de las necesidades formativas del personal de ASPACE BADAJOZ. De ahi que la
deteccion de las necesidades formativas del personal de ASPACE BADAJOZ sea un objetivo del propio plan,
realizando formatos de recogida de informacién para el anélisis de las necesidades reales y equilibradas de la
asociacion, partiendo de la identificacion de las competencias generales del grupo y de las competencias
individuales de cada profesional en las que se hayan observado deficiencias subsanables o aspectos que a
través de la formacién, pueden hacer mejorar el rendimiento del drea y/o el desempefio profesional del
personal de cada area.

Por ello este Plan prioriza las necesidades formativas de ASPACE BADAJOZ en base a tres estrategias:
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e Ordenamiento de objetivos, dando mds importancia a aquellos cursos que resulten mas relevantes para
cada area concreta de ASPACE BADAJOZ.

e Magnitud del déficit detectado en comparacién con la situacion deseada, ello supone priorizar la
realizacién de cursos que palien déficits ante otros cursos cuya realizacion sea secundaria. Y apuesta por
dar continuidad en la medida de lo posible, a los cursos realizados en afios anteriores para permitir el
perfeccionamiento profesional y la mejora continua. En el disefio y ejecucion del Plan se han
considerado todas las necesidades formativas detectadas en todas las dreas de ASPACE BADAIOZ
siempre y cuando sean viables en términos econdmicos y organizativos.

e Elaboracién de un proyecto para su aprobaciéon de entidad formadora y organizadora de formacion
bonificada.

a. Laidentificacion inicial de necesidades se desarrolla a dos niveles:

_  Deteccién de necesidades personales, a través de la peticion de informacién personal de cursos o

formacion que demandan los diferentes profesionales de ASPACE Badajoz.

— Deteccidn de necesidades por Departamento o Servicio

b. En la deteccién inicial de necesidades se tomaran como referentes de consulta de posibles cursos
formativos, diferentes Catalogos Formativos:

— Catélogo de Confederacion ASPACE.
— Almattia

—  QOtros

La Asociacion ha impartido formacién sobre machismo-micromachismo vy discapacidad, aunque no asistio
todo el personal.

Acceso formacién y criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en las convocatorias
de formacién para verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.

Difusién de las ofertas formativas.

Hay dos tipos de formacién segln el &mbito de accidn:
Formacion Interna:

Accién formativa que parta de la asociacion y sea gestionada y organizada por la misma para sus
trabajadores, por considerarla prioritaria para los objetivos de la asociacién. Podrd realizarse dentro o fuera
de las instalaciones propias. Serd a criterio del responsable de formacion y con aprobacion de gerencia de
planificar cursos de formacién dirigidos a los trabajadores de ASPACE BADAJOZ desde cualquier
departamento y/o servicio para la actualizacion de conocimientos.

El formato, asistente y medios para la formacién serdn proporcionados por parte del responsable de
formacién. Este lo comunicara con una antelacién suficiente y establecerd la fecha de imparticion de los
cursos y la duracion de estos.

35



PLAN DE IGUALDAD PASPACE

padajog

La comunicacion se realiza a través de los medios de comunicacién internos grupos de whasap, carteles o via
email.

Formacion Externa:

Se considera formacion externa cualquier iniciativa formativa que surja de agentes externos a la asociacién,
pudiendo distinguir entre:

— Formaci6n interprofesional: aquella que es realizada entre profesionales de la asociacidn en

colaboracién con otros profesionales externos a la misma.

0 Grupos Talento: organizados por la Confederacién ASPACE, son grupos de profundizacion en
diferentes tematicas que ayudan a la consecucién de los objetivos de las diferentes
entidades que forman parte de la Confederacién. Son grupos formados por profesionales de
diferentes entidades ASPACE.

— Formacion Personal: los trabajadores de ASPACE Badajoz podrén proponer acciones formativas que
tengan que ver directamente con su perfil del puesto para el que ha sido contratado.

Los cursos de formacién externa podran ser cofinanciados por la asociacién, previa aprobacion del
curso segln valoracion de la idoneidad de este por parte del responsable de formacion y la
aprobacion por parte de gerencia o junta directiva en caso necesario.

Criterios de seleccién.

Los criterios que se tienen en cuenta son:

1.- Relevancia del curso

2.- Que tenga relacion directa con sus competencias personales, y de aplicacién directa en su puesto.
3.- Cursos realizados con anterioridad

4.- Que se pueda compaginar con el trabajo que realiza

5.- Desempefio hasta la fecha del trabajador en la Asociacién (ficha de personal)

Caracter de la formacion.

Existe formacion obligatoria y también voluntaria.

Formacidn obligatoria para cualquier profesional de ASPACE BADAIOZ (a cargo del Servicio de Prevencidn
Ajeno):

Curso de Prevencidén de Riesgos Laborales,

Curso de Primeros Auxilios

Formacién Voluntaria los trabajadores de ASPACE Badajoz podrdn proponer acciones formativas que tengan
que ver directamente con su perfil del puesto para el que ha sido contratado.

Realizacion de los cursos.
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Los cursos son casi siempre realizados en las instalaciones de Aspace Badajoz y dentro de la jornada laboral,
siempre que se garantice la prestacion del Servicio y la atencion a los usuarios.

Los cursos que se imparten normalmente fuera de la jornada laboral, son aquellas ofertas formativas que a
criterio del trabajador pueden resultar de utilidad para su mejora profesional, son cursos que estan
dirigidos por profesionales ajenos a ASPACE Badajoz e impartidos en ocasiones fuera del lugar de trabajo.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de formacioén.
El lenguaje utilizado en los formularios de formacion no utiliza un lenguaje sexista.
e Promocién profesional

En ASPACE Badajoz no puede existir promocién en cuanto a remuneracion adicional, pero si a la
mejora de puestos con mayor responsabilidad, mejoras de contrato o poder acceder a contratos de
mejor nivel.

La metodologia utilizada estaria basada en los siguientes puntos:

—  Evaluacién del desempefio: se tienen en cuenta tanto datos cuantitativos (ficha de personal,
formacién, proyectos que esta llevando a cabo) como cualitativos (comunicaciéon con las
familias, entrevistas con tutores y personal a cargo).

— Valores de los candidatos: los principales valores que tiene en cuenta la Asociacién a la hora
de favorecer la promocion son:

o Capacidad de liderazgo.

o Resolucion de problemas.

o Que entienda la filosofia de la Asociacion.

o Capacidad de iniciativa.

o Participacién como voluntarios en la asociacion.
o Que realizasen practicas en la asociacion.

o Desempefio en puestos de trabajo anteriores.
o Disponibilidad.

o Otros.

Las personas que intervienen en la decision de facilitar una promocién interna, son los responsables de
servicio, coordinacién técnica y en ultima instancia Gerencia y Junta Directiva.

Promociones de los tltimos afios

No se han producido promociones en los ultimos afios.
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Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos de promocidn profesional.

Los Coordinadores técnicos pueden proponer a Gerencia, la necesidad o conveniencia de promocionar a
algiin trabajador.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de promocion.
No existen formularios de promocidn.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccién de personal en la promocion profesional y
gestion y retencién del talento.

Se analizan a los candidatos a través de la ficha de personal donde se anotan todo lo relativo al desempefio
del trabajador, aspectos positivos, negativos, incidencias...

Esté andlisis de los candidatos, se realiza en reuniones de trabajo guiadas por el coordinador técnico y
analisis de los diferentes medios de control existentes.

Condiciones de trabajo

Jornada de trabajo y régimen de turnos

Existen diferentes turnos, como turno de mafiana, turno partido de mafiana y tarde, turno rotatorio de
mafiana y tarde y turno de noche, en la distribucién de turnos no existe desigualdad, ya que en todos los
turnos hay tanto mujeres como hombres.

Horario y distribucién del tiempo de trabajo

El horario y distribucién del tiempo de trabajo es el mismo para mujeres que para hombres, pudiendo
incluir horas extraordinarias.

Sistema de remuneracién y cuantia salarial

No existe desigualdad en la remuneracién y cuantia salarial.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido el teletrabajo

No existe desigualdad en el sistema de trabajo.
Medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género

Se han adoptado medidas de prevencién de riesgos laborales como son todas las de aplicacién a la
proteccién de la maternidad y lactancia.
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Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion

No existe desigualdad.

Sistema de clasificacion profesional y promocién en el trabajo.

No existe desigualdad.

Suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

No existe desigualdad.

Implementacién, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el

acoso sexual y/o por razén de sexo

La Asociacién dispone de un protocolo de acoso, con la inclusién del acoso sexual. Actualmente, no se ha
activado, en ninguna ocasién, el procedimiento de lucha contra el acoso sexual.

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

Medidas implantadas por la Asociacién para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

La Asociacion adopta todas las medidas a su alcance para la conciliacion de la vida familiar de sus

trabajadoras/res, proporcionando permisos y excedencias, asi como flexibilidad en los horarios de acuerdo
a lo que se especifica en el convenio, siempre que se cumpla la calidad del servicio prestado.

Criterios y canales de informacién y comunicacién utilizados para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacion.

No existe publicacién de algin triptico u otra informacion sobre conciliacién de la vida familiar y laboral.
Permisos y excedencias del tltimo afio

Actualmente todas las personas que disfrutan de reducciones de jornada por hijo a cargo son mujeres (un
total de 4 personas). La Asociacién estd abogando en los dltimos afios por negociar con el comité de
empresa y los trabajadores reducciones de jornada que dignifiquen las jornadas laborales de las personas
que cubren el resto de las horas de contrato. Y que la decision de la eleccién de jornada no sea una
cuestién unilateral por parte del trabajador sino un acuerdo con la Asociacion.

Se puede deducir que las excendéncias por cuidado las solicitan las mujeres, por decisiones personales,

debido fundamentalmente a que culturalmente el cuidado tanto de hijos/as como de familiares suele
recaer sobre la mujer.

e Infrarrepresentacion femenina
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Participacion en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales

No existe infrarrepresentacién femenina.

Grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y experiencia

No existe infrarrepresentacién femenina.

Representacion legal

No existe infrarrepresentacién femenina.

Distribucion de la plantilla

La Asociacion se encuentra feminizada, practicamente en todos los puestos de la Asociacion.

Debido a que culturalmente los puestos de trabajo ligados a la atencién de usuarios se encuentran
feminizados, la Asociacién a nivel de seleccién de personal tiene dificultades para equilibrarlos ya que aun

intentando obtener Curriculums de ambos géneros es complejo ya que no existen de manera general
hombres, con la formacién ni la experiencia necesarias para ocuparlos.
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e Retribuciones

Distribucion de la plantilla en materia salarial

La informacién en material salarial se ha obtenido através de la informacion salarial facilitada por la empresa

El salario que cobran los trabajadores de ASPACE BADAJOZ, en su mayoria es el que regula el XV convenio
colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad, sin que haya diferencias
salariales significativas.

Analizando los datos proporcionados por la Asociacién, no existen diferencias salariales entre ambos sexos,
el salario medio es igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. No existen incentivos
econdémicos mas alld de los pactados por el convenio. Si se dan dias de libre disposicion que a veces estan
por encima de lo pactado. Esto se hace cuando la Asociacion considera que esos dias son necesarios para
alguna situacion justificada que lo requiera.

En cuanto a la distribucién de incentivos y beneficios sociales, estos son estudiados con independencia del
género de los trabajadores, estudidandose en base a la necesidad real y el nivel de apoyo requerido por el
trabajador.

Los complementos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la
Asociacion y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente. El tnico complemento no
regulado en el Convenio va ligado a su disponibilidad permanente y a las necesidades de la Asociacion.

Auditoria retributiva
No se dispone de auditoria retributiva.

Se decide por parte de la Comisidén negociadora aprobar el plan de igualdad quedando pendiente la
elaboracién de la auditoria retributiva, principalmente por dos motivos, por no demorar el plan de igualdad
al estar analizadas el resto de materias que exige el RD901/2020 (retribuciones, promocion, formacion,
etc.) y por otro lado esperar a que se publique la Guia técnica para la realizacion de auditorias retributivas
que se indica en la disposicion adicional tercera del RD902/2020. En la Disposicién adicional tercera. Guia
técnica para la realizacién de auditorias retributivas, se indica lo siguiente: El Instituto de la Mujer y para la
lgualdad de Oportunidades, en colaboracién con las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, elaborard una gufa técnica con indicaciones para la realizacidon de auditorias retributivas
con perspectiva de género.

Es por ello que la intencion es poder cumplir lo antes posible con la elaboracién de la auditoria retributiva,
en el momento que se publiquen las guias pertinentes para desarrollar su contenido y en caso de
demorarse su publicacién comenzar a elaborarla lo antes posible, quedando planificada dicha medida en el
anexo V del presente informe.
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® Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razén de sexo en &l se contemplan todos estos
aspectos:

e Declaracién de principios, definiciéon de acoso sexual y por razén de sexo e identificacién de

conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

e Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas

cautelares y/o correctivas aplicables.
e |dentificacién de las medidas reactivas frente al acoso Y, en su caso, el régimen disciplinario.
* El procedimiento de actuacién respeta los siguientes principios:
0 Prevencién y sensibilizacién del acoso sexual y por razén de sexo.

Informacién y accesibilidad de los procedimientos y medidas.
Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.
Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia
o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.
Diligencia y celeridad del procedimiento.
0 Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas

c © Cc o

o]

Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista

La Asociacion utiliza un lenguaje no sexista tanto en la comunicacién interna, en la documentacion general
que se utiliza para informar a la plantilla: tablones de anuncios, letreros, comunicados, correos
electronicos, etc., asi como en la comunicacién externa utilizada con distribuidores, clientes, web,
candidatos, tanto en el lenguaje como en las imagenes, se hace necesaria una revisién y seguimiento.

Seguridad, salud laboral y equipamientos

Se incorpora la perspectiva de género en la evaluacién de riesgos en casos de embarazo y lactancia.

No se dispone de siniestralidad ni datos de absentismo desagregados por sexo y categoria

Sin embargo, hay que sefialar que en los dos Gltimos afios no se han producido accidentes con baja y en los
tres Gltimos afios, el indice de incidencia de ASPACE BADAJOZ se ha situado por debajo de su sector.

En los datos de absentismo por contingencias comunes, el grupo de edad que presenta mayor nimero de

bajas es el comprendido entre los 25 y 44 afios, correspondiéndose también con el grupo mas numeroso de
trabajadores.

< 24 afios 11 1 1 36

25 a 34 afios 38 10 10 215 215 26,0% 5,6 1,53%
35 a 44 afios 16 7 7 231 231 42 6% 14,1 3,86%
45 a 54 afios 10 3 3 34 34 27,9% 3,2 0,87%

TOTAL 75 21 21 516 516  28,0% 6,9 1,88% 5
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Se han analizado las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus
necesidades especificas: vestuarios, servicios, equipos y ropa de trabajo, etc. y sus condiciones son
adecuadas.
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CONCLUSIONES

Se adjuntas las siguientes conclusiones como resumen final:

e Principales problemas vy dificultades detectadas.

Los principales problemas y dificultades detectadas han sido las siguientes:

Se debe revisar el lenguaje utilizado en toda la documentacién para comprobar que no se
utiliza un lenguaje sexista.

Se observa una Asociacién feminizada ya que el 73,17% de las personas que componen la
plantilla son mujeres.

Los trabajadores con personal a su cargo y miembros de la comisién de acoso no cuentan con
formacién especifica en esta materia.

Dificultades a la hora de conciliar la vida laboral con familiar, por problemas a la hora de
compatibilizar las funciones laborales de prestacién y calidad del servicio con los compromisos
familiares y personales.

Dificultad de contratacién de personal masculino por la falta de CV que se ajusten a las
necesidades del puesto.

Dificultad de realizar en determinados puestos la posibilidad de teletrabajar.

e Ambitos prioritarios de actuacién.

Del analisis realizado los ambitos prioritarios de actuacién son sobre las siguientes materias:

Proceso de seleccidn y contratacion

Proceso de promocion

Formacion

Condiciones de trabajo

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

e Objetivos generales.

Se indican en el punto 7 del presente informe.

e Propuestas de actuacidn.

Se indican en el anexo V del presente informe.
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ANEXO IV. ENCUESTA DE IGUALDAD.

CIFRAS GENERALES

% Porcentaje de respuestas

En la encuesta de igualdad han participado 69 empleados (un 83,13 % aproximadamente de toda la
plantilla). De estos 69 han sido 15 hombres (el 21,74 %) y 54 mujeres (el 78,26 %).

NUMER Respuesta Global Respuesta Mujeres Respuesta Hombres

59 5 45 5 14 1 0

1 5 4

2 53 9 7 42 8 4 11 1 3
3 66 0 3 52 0 2 14 0 1
4 57 3 9 47 P 5 10 1 4
5 10 45 14 7 34 13 3 11 1
6 33 29 7 ALl ) 5 9 4 2
7 43 16 10 36 10 8 7 6 2
8 52 10 7 38 10 6 e e ) 1
9 37 17 15 32 12 10 5 5 5
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Pregunta 1
¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres?

Si: 85,5% (59 de 69)

No: 7,2% (5 de 69) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 7,2% (5 de 69)

Plantilla
msl
mNO
86%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 83,3% (45 de 54)
No: 7,4% (4 de 54) e . s .
No sabe / no contesta: 9,3% (5 de 54) Pa rtICIpaCIon TOtalldad
Mujeres
9%
8% u Sl
B NO
83%
De los hombres que han participado:
Si: 93,3% (14 de 15)
No: 6,7% (1 de 15) HP A H
No sabe / no contesta: 0% (0 de 15) ParthIpaCIOI‘! TOta"dad
Hombres
7% 0%
msi
mNO
93%
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Pregunta 2
¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccién de personal?

Si: 76,8% (53 de 69)

No: 13% (9 de 69) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 10,1% (7 de 69)

Plantilla
10%

m S|

mNO
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 77,8% (42 de 54)
No: 14,8% (8 de 54) M A H
No sabe / no contesta: 7,4% (4 de 54) Pa rt|CIpaC|°n TOtaIldad

Mujeres
7%

m Sl

ENO
De los hombres que han participado:
Si: 73,3% (11 de 15)
No: 6,7% (1 de 15) e (4 -
No sabe / no contesta: 20% (3 de 15) Part|C|paC|on TOtalldad

Hombres
mSsl
e NO
|
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Pregunta 3
¢Acceden por igual hombres y mujeres en la formacién ofrecida por la Asociacién?

Si: 95,7% (66 de 69)

No: 0% (0 de 69) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 4,3% (3 de 69)

Plantilla
0% %
m S|
HNO
96%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 96,3% (52 de 54)
No: 0% (0 de 54) HEH 1A H
No sabe / no contesta: 3,7% (2 de 54) Pa rtICIpaCIon TOta Ildad
Mujeres
0%%
Sl
m NO
96%
De los hombres que han participado:
Si: 93,3% (14 de 15)
No: 0% (0 de 15) HPa HP-A H
No sabe / no contesta: 6,7% (1 de 15) Pa rt|C|paC|0n TOtalldad
Hombres
0%7%
m sl
mNO
93%

48



PLAN DE IGUALDAD

Pregunta 4

PASPACE

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

PARALISIS CEREBRAL

Si: 82,6% (57 de 69)
No: 4,3% (3 de 69)
No sabe / no contesta: 13% (9 de 69)

Participacion Totalidad

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 87% (47 de 54)
No: 3,7% (2 de 54)
No sabe / no contesta: 9,3% (5 de 54)

De los hombres que han participado:

Si: 66,7% (10 de 15)

No: 6,7% (1 de 15)

No sabe / no contesta: 26,7% (4 de
15)

Plantilla
13%
mSsl
mNO
Participacion Totalidad
Mujeres
msl
H NO
87%
Participacion Totalidad
Hombres
m sl
mNO
6%
67%
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Pregunta 5
¢Cobra menos que su compafiero/a?

Si: 14,5% (10 de 69)
No: 65,2% (45 de 69) " e . s .
No sabe / no contesta: 20,3% (14 de PartIC|paCIon TOtaIIdad
*) Plantilla
20% 15%
: msi
B NO
65%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 13% (7 de 54)
No: 63% (34 de 54) . e . s .
No sabe / no contesta: 0% (13 de 54) Pa rthIPaC|on TOtaIIdad
Mujeres
13%
mS|
HNO
63%

De los hombres que han participado:

Si: 20% (3 de 15)
e - SN Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 6,7% (1 de 15)
Hombres

7%

0,
‘ 20% Sl
mNO

73%
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Pregunta 6
¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

Si: 47,8% (33 de 69)

No: 42% (29 de 69) . e .z o
No sabe / no c?:ntesta: 10,1% (7 de 69) Pa rtIC‘ paC|0n TOtalldad
Plantilla

10%

<

mS|

48%

42%

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 44,4% (24 de 54)

No: 46,3% (25 de 54) s = . s .
Ng sabe / no contesta: 9,3% (5 de 54) Pa I'thlpElClon TOtalldad
Mujeres

9%
mSl
45%
mNO

46%

De los hombres que han participado:

Si: 60% (9 de 15)

No: 26,7% (4d 15} [ (4 .
Ng sabe / no t::contesta: 13,3% (2 de Pa rtIC|paCIon TOtahdad
) Hombres
13%
mS|
®NO

27%
0 60%
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Pregunta 7
¢Se conocen las medidas de conciliacién disponibles?

Si: 62,3% (43 de 69)

A 2 [T b0 Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 14,5% (10 de

% Plantilla

15%

m Sl

23% B NO
62%

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 66,7% (36 de 54)

No: 18,5% (10 de 54) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 14,8% (8 de

o Mujeres

15%
m S|

18%
uNO

De los hombres que han participado:

Si: 46,7% (7 de 15)

No: 40% (6 de 15) ° s .z .
No sabe / no contesta: 13,3% (2 de Part|C|paC|On TOtaIIdad
= Hombres

13%

m Sl
47%
M NO
40%
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Pregunta 8

PASPACE

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?

PARALISIS CEREBRAL

Si: 75,4% (52 de 69)
No: 14,5% (10 de 69)
No sabe / no contesta: 10,1% (7 de 69)

Participacion Totalidad

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 70,4% (38 de 54)
No: 18,5% (10 de 54)
No sabe / no contesta: 0% (6 de 54)

De los hombres que han participado:

Si: 93,3% (14 de 15)
No: 0% (0 de 15)
No sabe / no contesta: 6,7% (1 de 15)

Plantilla
10%
msl
HNO
Participacion Totalidad
Mujeres
11%
sl
| NO
Participacion Totalidad
Hombres
0%7%
m S|
HNO
93%
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Pregunta 9
¢Es necesario un Plan de Igualdad?

PASDPACE

PARALISIS CcER

Badajog

EBRAL

Si: 53,6% (37 de 69)

No: 24,6% (17 de 69)

No sabe / no contesta: 21,7% (15 de
69)

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 59,3% (32 de 54)

No: 22,2% (12 de 54)

No sabe / no contesta: 18,5% (10 de
54)

Participacion Totalidad
Plantilla

22% s
mNO
25%

De los hombres que han participado:

Si: 33,3% (5 de 15)

No: 33,3% (5 de 15)

No sabe / no contesta: 33,3% (5 de
15)

Participacion Totalidad

Mujeres
mS|
m NO
22% 59%
Participacion Totalidad
Hombres
ms|
mNO

33%
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COMENTARIOS CUALITATIVOS

PREGUNTA COMENTARIO

¢Qué necesidades identifica en su
Asociacion que el Plan debiera
contener?

éQué medidas podria adoptar la
Asociacién para promover la igualdad
de oportunidades entre mujeres y
hombres?

éComo se puede facilitar el desarrollo
del Plan?

Otras sugerencias

Comentarios a la pregunta ¢Qué necesidades identifica en su Asociacion que el Plan debiera contener?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningin orden concreto, tan sélo eliminando
aquellos del tipo “ningtin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

e Flexibilidad horaria

s Posibilidades de conciliacién sin perder el estatus o llegar a reducir la jornada

e Conciliar la vida laboral con la personal

e Planificar nuevos horarios para tener tiempo para "vivir"

» Conciliacion familiar y laboral

 No creo necesario un plan de igualdad en ASPACE Badajoz.

o Sf creo necesario establecer un plan de conciliacidn de vida familiar y profesional, garantizando la calidad
de los servicios prestados, y la cobertura de las necesidades de usuarios y familias.

» Mejora en el horario laboral que permita una mayor conciliacion familiar

» |gualdad en servicios en la Asociacion

o Aclaracion de conceptos de violencia de género, discriminacion...

¢ Ninguna

e Sistema de promocién

e Organizacion de tiempo

» Conciliacion familiar

e Mismas oportunidades

* lgual salario

e |gualdad de condiciones

s Igualdad en la conciliacién familiar/laboral

e Ninguna

s No sé.

o Aceptacién sin reparos de conciliaciones familiares de cualquier tipo por igual a hombres como mujeres
e Identificacién de los tipos de conciliacién, durabilidad y disponibilidad en base a nuestro trabajo
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Comentarios a la pregunta ¢éQué medidas podria adoptar la Asociacién para promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningun orden concreto, tan sélo eliminando
aquellos del tipo “ningln comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

* No existen desigualdades entre hombres y mujeres en ASPACE Badajoz.

* Mismo salario e igualdades de condiciones

* No existen desigualdades entre hombres y mujeres en ASPACE Badajoz.

e |gualdad en la eleccidn de personal

e Utilizar el mismo vocabulario para referirse a hombres y mujeres

* Mismo salario e igualdades de condiciones

e Tener en cuenta, el buen trabajo y no si en un momento determinado quieren iguales puestos por
género... valorar al buen trabajador independientemente de si es hombre o mujer.

* Dar por igual las mismas oportunidades a cada trabajador sin importar el género.

Comentarios a la pregunta ¢ Como se puede facilitar el desarrollo del Plan?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningtn orden concreto, tan soélo eliminando
aquellos del tipo “ninglin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

e Acuerdo entre Asociacién y trabajadores

* Conocimiento previo de todas las posibilidades

* Analisis del Plan de otras Asociacion del sector pioneras en ello

° Saber que en nuestra entidad predomina el sexo femenino

* Cualquier plan deberia tener en cuenta las necesidades de la asociacién y sus asociados.
* Analisis de las caracteristicas especiales sector y de los servicios ofertados.

* Andlisis de la calidad de los servicios ofertados.

* Andlisis de la gestion eficaz y eficiente de los recursos humanos de la entidad.

* No se

* Se lo dejo a los expertos.

* A través de reuniones especificas sobre el tema en cuestién cada vez que se regulen y actualicen distintas
leyes laborales que lo contengan.

Otras sugerencias
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningdn orden concreto, tan sélo eliminando
aquellos del tipo “ningtin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

* Cualquier plan debe tener en cuenta las caracteristicas especiales de nuestro sector (atencién integral a
personas con discapacidad), las necesidades de las familias y usuarios, y las necesidades de los
trabajadores. Si sélo se tuviera en cuenta en el plan las necesidades de los trabajadores, se estarfan
dejando de lado otros aspectos de vital importancia para la asociacién, para optimizar la gestion de sus
recursos humanos, y para ofrecer un servicio de calidad a nuestros usuarios y sus familias. El plan debe
tener también en cuenta a TODOS los trabajadores, y no sélo a los indefinidos. Los trabajadores
contratados temporalmente y a tiempo parcial para permitir la conciliacién de otros trabajadores también
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deben tenerse en cuenta en este analisis, y valorar las posibilidades que tienen para desarrollar su trabajo y
la dignidad de su contrato, sueldo y jornada.

« Debe valorarse también la necesidad de la asociacién para prestar los servicios en determinadas franjas
horarias, y plantear jornadas que permitan, por ejemplo, dar terapias sin interferir en el horario escolar
(tarde), y poder realizar también a la vez en estos casos trabajos de mafiana (tutorias, reuniones de
coordinacién y de equipos, formacién,......). Debe también plantearse qué hacer con los trabajadores con
jornada de tarde, cuando en Navidad y verano su trabajo debe realizarse por la mafiana.

o Debe analizarse el porqué de las jornadas partidas en determinados servicios.

o Debe tenerse en cuenta que, las contrataciones y las horas a contratar van a depender del ndmero de
personas atendidas, y que este numero puede varias todos los meses y, en consecuencia, varian las
necesidades de los distintos perfiles profesionales que necesita la asociacidn. La Administracion s6lo pagara
aquellos perfiles profesionales necesarios para la atencion a los usuarios derivados en cada momento, sin
importarle el tipo de contrato, jornada o antigiiedad de los mismos.

o Debe tenerse en cuenta que, al financiarnos de fondos publicos, la politica retributiva viene fijada por el
Convenio Colectivo.

e En mi caso, creo que desde la Asociacién se ha promovido la paridad en los servicios, de ahi que se haya
podido tener en cuenta en los procesos de seleccion la condicion hombre/mujer.

e Como madre, se me ha permitido siempre que lo he necesitado la conciliacién de mi vida personal y
laboral cuando los hechos han sido objetivos y las necesidades reales.

¢ Nunca me he sentido discriminada por ser mujer.

e Se estd llevando a cabo el plan de igualdad sin diferencia de género.

 En mi caso, creo que desde la Asociacion se ha promovido la paridad en los servicios, de ahi que se haya
podido tener en cuenta en los procesos de seleccion la condicion hombre/mujer.

o Como madre, se me ha permitido siempre que lo he necesitado la conciliacion de mi vida personal y
laboral cuando los hechos han sido objetivos y las necesidades reales.

¢ Nunca me he sentido discriminada por ser mujer.

PROPUESTAS DE MEJORA

Ver las medidas recogidas en el anexo V del presente documento.
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13.4. ANEXO V. MEDIDAS, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Se realizard el seguimiento y evaluacidon de las medidas del Plan de igualdad a través de la siguiente
Planificacion prevista.

El proceso de evaluacidn serd realizado en base al item Nivel de ejecucién y con objeto de hacerlo mas
visible, dada su importancia, se sombreard con diferentes colores, de tal forma que cada color representa:

- las actuaciones que se han realizado
e Amarillo las actuaciones que estdn en proceso de realizacion

- las actuaciones que no se han realizado
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