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Medidas de igualdad para empleadas y empleados

COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Asociacion Sindrome de Down de Caceres, declara su compromiso con
la igualdad real y de oportunidades entre mujeres y hombres en el sentido
de apostar por el establecimiento y desarrollo de politicas de igualdad de
trato y de oportunidades entre empleadas y empleados sin incurrir en
discriminaciones directas o indirectas por razén de género.

El presente decalogo de medidas de igualdad, en consecuencia, es la
materializacién del compromiso de Down Caceres con la adopcién de
medidas activas concretas en favor de la igualdad de mujeres y hombres en
la asociacion.

En concreto, lo que se pretende con su adopcién es subrayar el compromiso
de la entidad con todas las trabajadoras y trabajadores respecto la garantia
de laigualdad real en el acceso al empleo, en la clasificacidn profesional, en
la formacién y en la promocién. La coherencia de la direcciéon con la
igualdad retributiva; la necesidad de garantizar una conciliacidon desde la
corresponsabilidad; asi como el compromiso con la prevencién y
erradicacion de los riesgos psicosociales, en general; y la violencia en el
trabajo y el acoso en particular.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de
todas las medidas que se adopten a toda la plantilla de la Asociacidn.
Ademas, se proyectara una imagen de la empresa acorde con ese principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En a de de 2022

Firma
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1. INTRODUCCION

La Asociacion Sindrome de Down de Caceres, (en adelante Down Caceres)
de acuerdo con su politica de compromiso con la sociedad y su actuacion
consecuente con principios tan esenciales como la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres implanta estas medidas de igualdad con el fin de que,
en la asociacidon, mujeres y hombres, trabajadoras y trabajadores tengan
las mismas oportunidades en el empleo.

El presente documento, en consecuencia, es la materializacién del
compromiso de la asociacién con la adopcidon de medidas activas concretas
en favor de la igualdad de mujeres y hombres en Down Caceres que se
adoptan para mejorar la situacion de sus trabajadoras y trabajadores desde
el punto de vista de la igualdad real y la prohibicion de discriminaciéon por
razon de género.

1.2 Definicion de las Medidas de Igualdad

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOI) establece que las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los y las representantes legales de
los/las trabajadores/as en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

La LOI recoge en su Titulo VII, “La igualdad en la responsabilidad social de
las empresas”. Y en concreto, los articulos 73 y 74 se refieren a las acciones
de responsabilidad social de las empresas estableciendo la asuncién de
acciones de responsabilidad social, consistentes en medidas economicas,
comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a
promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el
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seno de Down Cdceres o en su entorno social. La realizacion de estas
acciones podrd ser concertada con la representacion de los trabajadores y
las trabajadoras, las organizaciones de consumidores y consumidoras y
usuarios y usuarias, las asociaciones cuyo fin primordial sea la defensa de
la igualdad de trato entre mujeres y hombresy los Organismos de Igualdad.
Se informard a los representantes de los trabajadores de las acciones que
no se concierten con los mismos.

A las decisiones empresariales y acuerdos colectivos relativos a medidas
laborales les serd de aplicacion la normativa laboral.

También seiiala la norma la posibilidad de dar Publicidad de las acciones de
responsabilidad social en materia de igualdad: Las empresas podrdn hacer
uso publicitario de sus acciones de responsabilidad en materia de igualdad,
de acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion general de
publicidad. El Instituto de la Mujer, u drganos equivalentes de las
Comunidades Auténomas, estardn legitimados para ejercer la accion de
cesacion cuando consideren que pudiera haberse incurrido en supuestos de
publicidad engafiosa.

1.3 Glosario de Conceptos

A efectos de clarificar cuantas medidas se exponen en este documento es
importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales
relevantes que permitan conocer con precision a qué nos estamos
refiriendo en cada caso.

a) Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razdén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

b) lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de
trabajo
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El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
publico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién
profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacidon cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada
con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre vy
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

¢) Discriminacidn directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidon 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.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacién en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
gue dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razon de sexo.
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d) Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos que aqui
interesan constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual

que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

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

Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de
sexo.

e) Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacién directa por razéon de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

f) Indemnidad frente a represalias

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

g) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y daran
lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

h) Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se
podrdn adoptar

medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes 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. Mediante la negociacidn colectiva se podran establecer estas medidas
de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

i) Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

El permiso y la prestacidon por nacimiento de hijo se concederan para la
madre y el padre no bioldgico en los términos previstos en la normativa
laboral y de Seguridad Social.
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2. ANALISIS DE LA SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD.

2.1 Ficha Técnica.

Asociacion Sindrome de Down Céaceres

Asociacion sin animo de lucro

G10430585

2012-02-01

Plaza Espiritu Santo s/n
Caceres - Caceres

direccion@downcaceres.org 927212233
www.downcaceres.org
Servicio de atencién temprana, informacion,

asesoramiento y apoyo a padres y familiares de personas
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Mejorar la calidad de vida de
las personas con Sindrome
Down y sus familias Lograr las
mayores cotas de autonomia
Lograr el bienestar de las
personas con Sindrome de
Down.

Ser reconocidos por la calidad
de nuestros servicios y
excelencia de nuestros/as
profesionales.

La confianza, la atencién vy el
respeto hacia nuestros/as
usuarios/as, que son nuestro
verdadero valor.

XV Convenio general de centros y servicios de atencién a personas con

discapacidad.

8812

Centro de Atencidn temprana, formacion e insercién laboral.
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2.2 Contextualizacion y caracteristicas generales de la asociacion

2.2 a) Caracteristicas de la Plantilla

Se trata de una empresa conformada por una plantilla cuya edad oscila desde 21-25 afios
hasta 46 -55 afios, compuesta, ademas, por un 85.00% de mujeres y un 15.00% de
hombres.

En cuanto a los tipos de contrato, de entre estos, un 75.00% son contratados de manera
indefinida y un 25.00% de manera temporal.

Un 85.00% trabajan a jornada completa y un 15.00% estdn vinculados con un contrato a
tiempo parcial.

Plantilla distribuida por sexo

17

85.00% 3 15.00% 20

Plantilla distribuida por sexo

Hombres

Mujeres
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Distribucion de la plantilla por edades

Hasta 20 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
21-25 afios 3 15.00% 1 5.00% 4
26-35 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
36-45 afios 13 65.00% 2 10.00% 15
46 -55 aflos 1 5.00% 0 0.00% 1
56-65 afios 0 0.00% 0 0.00% 0

A partir de 65 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 17 85.00% 3 15.00% 20

Plantilla distribuida por edades

13 .
| E— MUJETES
B Hombres
12 |
10 -
g -
6 .
4 .
3
2
2
1 1
0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 T T T T
Hasta 20 afios  21-25 afios 26-35 afos 36-45 anos 46 -55 afios 56-65 anos A partir de 65 afos
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Clceres

Distribucion de la plantilla en los distintos niveles jerarquicos de la asociacion

Presidencia 0 0.00% 1 14.29% 1
Vicepresidencia 0 0.00% 1 14.29% 1
Secretaria 1 14.29% 0 0.00% 1
Tesoreria 1 14.29% 0 0.00% 1
Vocales 2 28.57% 1 14.29% 3
TOTAL 4 57.14% 3 42.86% 7

Participacion en distintos niveles jerarquicos

2.00 1 == Mujeres

s Hombres

1.75 4

1.50 +

1.25 4

1.00 A

0.75 4

0.50 4

0.25 A

[}

o

2

0.00

Presidencia

Vicepresidencia

Secretaria
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2.2 b) Acceso. Tipos de contratos

Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Temporal a Tiempo Completo 2 10.00% 0 0.00% 2
Temporal a tiempo Parcial 2 10.00% 1 5.00% 3
Fijo Discontinuo 0 0.00% 0 0.00% 0
Indefinido a Tiempo Completo 13 65.00% 2 10.00% 15
Indefinido a Tiempo Parcial 0 0.00% 0 0.00% 0
Practicas 0 0.00% 0 0.00% 0

Contrato de formacién 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 17 85.00% 3 15.00% 20

Plantilla distribuida por tipo de contratos
13

BN Mujeres

—
12 - Hombres

10 4

(1) Temporal a Tiempo Completo | (2) Temporal a Tiempo Parcial | (3) Fijo Discontinuo |(4) Indefinido a
Tiempo Completo | (5) Indefinido a Tiempo Parcial | (6) Précticas | (7) Contrato de Formacion
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Menos de 6 meses 2 10.00% 0 0.00% 2
De 6 meses a1lafio 1 5.00% 0 0.00% 1
De 1a3afios 5 25.00% 1 5.00% 6
De 3 a5afios 1 5.00% 0 0.00% 1
De 6a 10afios 6 30.00% 1 5.00% 7
Mas de 10 afios 2 10.00% 1 5.00% 3
TOTAL 17 85.00% 3 15.00 20
%

Plantilla distribuida por antiguedad

6 .
6 - || MLI]EI’ES
B Hombres
5
5 -
4 -
3 -
2 2
2 4
1 1 1 1 1

1 4
0

Menos de 6 mesesDe G mesesa l afio De 1 a 3 afios De 3 a 5 afos De 6 a 10 afios Mas de 10 afios
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Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Sin estudios 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 1 5.00% 0 0.00% 1
Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 16 80.00% 3 15.00% 19
TOTAL 17 85.00% 3 15.00% 20

*Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc

Plantilla distribuida por nivel de estudios

. 16
16 {4 N Mujeres

mm Hombres
14 -

12 -

10 A

0-+—"— T

Sin estudios Primarios Secundarics Universitarios
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Ingresos y ceses producidos en el ultimo afio

Ingresos 6 42.86% 2 14.29% 8
Ceses 5 35.71% 1 7.14% 6
TOTAL 11 78.57% 3 21.43% 14

Ingresos y ceses en el ultimo ano

EEE Mujeres
B Hombres

Ingresos Ceses

Justificacion:

Se han incorporado 4 mujeres para la categoria de Técnico de grado medio. Una
psicoéloga, dos personas para el puesto de conserje, una mujer y un hombre y un
profesor de taller.
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2.2 c) Clasificacion profesional.

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Cuidadoras 1 5.00% 0 0.00% 1
. . 14 70.00% 2 10.00% 16

Antiguos diplomados y grados
Licenciados y master 2 10.00% 1 5.00% 3
TOTAL 17 85.00% 3 15.00% 20

Plantilla distribuida por categorias profesionales

14 -

12 -

10 -

Cuidadoras

14

mmm Mujeres
mmm Hombres

Antiguos diplomados y grados Licenciados y master
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2.2 d) Formacidon profesional.

Formacion profesional: Ailos 2020 - 2021

Clgeres

El dltimo ano

12

80.00% 3 20.00%

0

TOTAL

12

80.00% 3 20.00%

0

Plantilla distribuida por Formacion profesional

El Gltimo afio

Cursos realizados:

1.Prevencion RRLL

2.Sistemas acceso comunicacion

3.Integracion sensorial

0

mmm Mujeres
msm Hombres

4.Pautas de trabajo para nifios/as con TEA

5.- Jardineria y plantas aromdticas

Hace dos afios

19
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2.2 e) Salarios Promediados

Clgeres

Menos de SMI 0 0.00% 0.00% 0
Entre SMIy 12.000 € 2 10.53% 10.53% 4
Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0.00% 0.00% 0
Entre 14.001 € y 18.000 € 1 5.26% 0.00% 1
Entre 18.001 € y 24.000 € 12 63.16% 0.00% 12
Entre 24.001 € y 30.000 € 2 10.53% 0.00% 2
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0.00% 0.00% 0
Mas de 36.000 € 0 0.00% 0.00% 0
TOTAL 17 89.47% 10.53% 19

Plantilla distribuida por auditoria salarial

12 -

10 -

12

s Mujeres
s Hombres

o
=]
(=]
"o

(1) Menos de SMI | (2) Entre 12.001 € y 14.000 € | (3) Entre 14.001 €y 18.000 € | (4) Entre
18.001 €y 24.000 € | (5) Entre 24.001 €y 30.000 € |(6) Entre 30.001 €y 36.000 € | (7) Mds

de 36.000 €
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2.2 f) Condiciones de trabajo

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

Menos de 20 horas 1 5.00% 2 10.00% 3
De 20 a 35 horas 3 15.00% 0 0.00% 3
De 36 a 39 horas 13 65.00% 1 5.00% 14

40 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
Més de 40 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 17 85.00% 3 15.00% 20

Plantilla distribuida

por horas semanales de trabajo

12 4

10 ~

13

BN Mujeres
s Hombres

Menos de 20 horas

De 20 a 35 horas

De 36 a 39 horas 40 horas Mas de 40 horas
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2.2 g) Conciliacién y corresponsabilidad

Responsabilidades familiares: n2 de hijas/os

0 8 40.00% 2 10.00% 10

1 6 30.00% 0 0.00% 6

2 1 5.00% 1 5.00% 2
3 0mas 2 10.00% 0 0.00% 2
TOTAL 17 85.00% 3 15.00% 20

Plantilla distribuida por responsabilidades familiares

N Mujeres
s Hombres

2 3 o mas
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Solicitud y disfrute de medidas de conciliacidn

Si han solicitado medidas 1 4.55% 0 0.00% 1
No han solicitado medidas 18 81.82% 3 13.64% 21
TOTAL 19 86.36% 3 13.64% 22

Plantilla distribuida por conciliacion
E

mmm Mujeres
s Hombres

17.5 A
15.0
12.5
10.0
7.5 4
5.0

2.5
1

B o
0.0 -

Si han solicitade medidas Ne han solicitade medidas
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Suspensiones y permisos de conciliacion solicitados en el ultimo afio (2021 Y 2022)

Adaptaciones de jornada por motivos de

conciliacién 1 100.00% 0 0.00% 1
Reduccidn de jornada por cuidado del lactante 0 0% 0 0% 0
Permisos tiempo indispensable para la 0 0% 0 0% 0

realizacion de exdmenes prenatales y técnicas
de preparacion al partoy, en los casos de
adopcidn, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas
sesiones de informacion y preparacién y parala
realizacion de los preceptivos informes
psicoldgicos y sociales previos a la declaracién
de idoneidad, siempre, en todos los casos, que
deban tener lugar dentro de la jornada de
trabajo

Permisos por nacimiento prematuro de hijo o 0 0% 0 0% 0
hija, o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacién del
parto

Reducciones de jornada por su cuidado directo 0 0% 0 0% 0

de algun menor de doce afios o una persona con

discapacidad que no desempefie una actividad
retribuida

Reducciones de jornada por cuidado directo de 0 0% 0 0% 0

un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse
por si mismo, y que no desempefie actividad
retribuida

Reducciones de jornada por hospitalizacion y 0 0% 0 0% 0

tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cédncer (tumores malignos,
melanomas y carcinomas), o por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso
hospitalario de larga duracion y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente

Excedencias por cuidado de hijo o por cuidado 0 0% 0 0% 0

de cuidado de un familiar hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y
no desempeiie actividad retribuida

Permisos o suspensiones por nacimiento 0 0% 0 0% 0

TOTAL 1 100.00% 0 0.00% 0
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Plantilla distribuida por suspensiones y permisos de conciliacion solicitados en el Gltimo afo

1.0

0.8 A

0.6 A

0.4 1

0.2 -

1 ;
N Mujeres

s Hombres

(o] 0o 0 0o 0 0o 0 0o 0 0o 0 o o0 o 0 o 0

0.0

T T T T T T T T
(1) (2) (3) (4) (5) (8} (7) (8) (9)

(1) Adaptaciones de jornada por motivos de conciliacion | valerse por si mismo, y no desempefie
actividad retribuida |

(2) Reduccion de jornada por cuidado del lactante |

(3) Permisos tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al partoy, en los casos de adopcidn, guarda con fines de adopcion o acogimiento, para la
asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacién y para la realizacion de los
preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos
los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo |

(4) Permisos por nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto |

(5) Reducciones de jornada por su cuidado directo de algiin menor de doce afios o una persona con
discapacidad que no desempefie una actividad retribuida |

(6) Reducciones de jornada por cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida |

(7)Reducciones de jornada por hospitalizacidon y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracidn y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente |

(8) Excedencias por cuidado de hijo o por cuidado de cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda
(9) Permisos o suspensiones por nacimiento
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2.2.- Criterios cualitativos del analisis de situacion de igualdad.

Expuesta la realidad de Down Caceres desde el punto de vista cuantitativo es relevante
hacer ahora una lectura cualitativa de la realidad de la asociacién.

A) Se trata de una empresa perteneciente al tercer sector, en concreto Down Caceres es un

Centro de Atencién temprana, formacidn e insercion laboral.
B) Con una plantilla predominantemente femenina (17 mujeres frente a hombre).

C) De las 20 personas que conforman la plantilla, el 85.00% son mujeres y 15.000% son
hombres.

D) Ladistribucion de la plantilla por edades oscila a partir de 21-25 afios y hasta 46-55 afios,
lo que da una edad media de entre 36-45 afos y lleva a concluir que la distribucidn por
edad es de una plantilla de edad media. La media de edad de los hombres es de entre
26-36 afios y la media de edad de las mujeres es de entre 36-45 afios.

E) Las personas trabajadoras estan vinculadas a Down Caceres mayoritariamente mediante
contratos indefinidos, siendo ademas la mayoria a tiempo completo.

F) Lacontratacién, como se ha dicho, es absolutamente mediante contratos indefinidos. La
contratacidon es pues estable y en ese sentido, aunque Asociacidon Sindrome de Down
Caceres es una empresa muy ejemplar, en cuanto que apoya fundamentalmente la
estabilidad con contratos indefinidos y a tiempo completo, también es verdad que la
mayoria de los contratos a tiempo parcial son de mujeres por ser mas mujeres que
hombres en plantilla.

G) La antigliedad en la empresa oscila entre menos de 6 meses y mas de 10 afios, siendo la
media entre 6 a 10 afios. Para las mujeres se sitla entre menos de 6 meses y mas de 10
afos, con una media de entre 6 a 10 anos. En el caso de los hombres, la antigliedad
minima es de entre 1 a 3 aflos y la maxima es mas de 10 aios, siendo la media de entre
6 a 10 afos.

H) Encuanto al acceso a Down Caceres, se produce mediante un proceso reglado y objetivo,
y con un procedimiento de seleccidn consecuente con la igualdad y la no discriminacion.
Es un proceso de seleccidon objetivo atendiendo a los méritos y las habilidades. La
contratacion va precedida de una entrevista personal.

I) En materia de ceses y nuevas contrataciones, se han producido 6 ceses, de los cuales 5 son
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J)

K)

L)

M)
N)
0)
P)
Q)
R)

S)

T)

U)

V)

W)

mujeres y 1 son hombres. En cuanto a las nuevas contrataciones 6 son mujeres y 2 son
hombres.

En cuanto a la promocidn, de forma consecuente con lo anterior se produce en términos

generales de forma reglada y no revela preferencia alguna.

En cuanto a la formacién profesional, no se han proporcionado datos de los cursos que
se han realizado en el ultimo afio. Se echa de menos formacién en igualdad de género,
de lo que se dard buena cuenta en el plan de igualdad.

Respecto a la clasificacidon profesional, se produce por grupos. Los grupos contienen una
valoracidn objetiva del trabajo. Resulta apreciable la existencia de categorias claramente
feminizadas frente a otras masculinizadas esto es debido a que el sector al que pertenece
la asociacidén es un sector tradicionalmente feminizado.

No se producen casos de movilidad funcional en la asociacion.

No se producen casos de movilidad geogréfica en la asociacidn.

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

No se han producido situaciones de teletrabajo.

Down Céceres no dispone de entorno digital.

Por lo que tiene que ver con la conciliacidon es una empresa donde la conciliacion es tanto
femenina como masculina, lo cual es claramente positivo y se seguird garantizando vy
potenciando.

Por lo que respecta a la retribucidn, se sitla entre una franja retributiva que abarca entre
SMIy 12.000 € a los entre 24.001 € y 30.000 €sin que quepa apreciar una brecha retributiva
igual o superior al 25% que requiera justificacion en aplicacidon del art.28 punto 3 del
Estatuto de los trabajadores. La retribucidn que perciben las personas trabajadoras es la
que determina el convenio colectivo.

En cuanto al acoso, en Down Caceres no existe un protocolo frente el acoso por razéon de
sexo y sexual, pero tampoco ha tenido ninguna denuncia por acoso.

En materia de comunicacién y lenguaje no sexista Down Caceres intenta en todas sus
comunicaciones ser consecuente con el lenguaje inclusivo y la no invisibilizacién de la
mujer, si bien esa conducta respetuosa deberia concretarse y estabilizarse en un futuro.
Down Caceres en cuanto a la violencia de género no prevé medidas de sensibilizacion
especificas.

En cuanto al resto de condiciones de trabajo nada destacable desde la perspectiva de la
discriminacion de género mas alla de la falta de una prevencidn de riesgos laborales desde
la perspectiva de género.
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2. MEDIDAS DE IGUALDAD

A la luz de los resultados mostrados por el analisis de la situacidn actual de la igualdad entre
mujeres y hombres a continuacion se recogen las medidas que la direccion de la asociacidon
decide adoptar, con la pretensidn de alcanzar la igualdad real y efectiva en el empleo y la
ocupacion entre empleadas y empleados, tanto en todo lo que tiene que ver con la seleccidon
y acceso al empleo como en todo lo que afecta al desarrollo de la prestacion laboral.

La asociacidon dara informacion de la elaboracidon de estas medidas a todo su personal,
mediante los canales de informacién habituales.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en el diagndstico las acciones se van a centrar
en las siguientes areas de actuacion:

1. Seleccidn

2. Contratacion

3. Formacion profesional

4. Promocién profesional

5. Clasificacién profesional

6. Infrarrepresentacién de la mujer
7. Retribucidn

8. Conciliacion y corresponsabilidad
9. Prevencidn de Riesgos Laborales

10.  Protocolo frente al acoso
11. Medidas dirigidas a la proteccidn de las trabajadoras victimas de violencia de género

12.  Lenguaje inclusivo y comunicacion en igualdad
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e Anunciar las ofertas de empleo nombrando el puesto en
masculino y en femenino.

e Incorporar nuevas practicas de reclutamiento que faciliten
una mayor recepcion de candidaturas en los procesos de
acceso a Down Caceres.

e Adecuacién de test y pruebas a hombres y mujeres.

e Asegurar que las preguntas que se realizan en las
entrevistas se relacionan exclusivamente con los
requerimientos del puesto de trabajo.

e Formar al equipo de seleccidon de personal en técnicas de
entrevista desde wuna perspectiva de igualdad de
oportunidades.

e Establecer procedimientos escritos para la seleccidon de
personal.

e Establecer colaboraciones con organismos de formacién
para captar mujeres que quieran ocupar puestos de
trabajo en sectores masculinizados (construccién,
transporte).

e Aigualdad de condiciones, elegir a la persona candidata a
un puesto en funcion del sexo menos representado.

e Ofertar a las mujeres cursos que trabajen aquellas
técnicas y habilidades que son necesarias para
promocionar.

e Aplicar medidas de discriminacién positivas para
favorecer el ascenso de las mujeres

e Establecer una cuota de género en los Consejos de
Direccidn de las entidades.

e Difundir las ofertas de promocidn para toda la plantilla
especificando los requerimientos y condiciones del
puesto.
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e Garantizar la promocion profesional a personas que estan
en situacion de excedencia por cuidado de personas
dependientes.

e Valoracion del desempefio de trabajadoras vy
trabajadores con criterios objetivos.

e Elaboracion de herramientas de detecciéon de
necesidades formativas.

e Impartir la formaciéon en horario laboral.
e Contemplar la formacién en modalidad semipresencial.
e Creacion de un aula virtual de formacion via intranet.

e Compensacién de las horas empleadas fuera de jornada
laboral en los cursos de formacion como trabajo efectivo.

e Incorporar la perspectiva de género en todos los cursos
de formacién que Down Céceres dirija a su personal.

e Incluir un médulo de igualdad de oportunidades en todos
los cursos de formacién que organice Down Caceres.

e Introducir en el texto del convenio colectivo de entidad
todo lo relativo a permisos y excedencias en materia de
conciliacion.

e Flexibilizar el horario de entrada y salida para

compatibilizar los horarios escolares y de guarderias con
la jornada laboral.

e Establecer ayudas para guarderias o celebrar convenios
de colaboracién con centros dedicados al cuidado de
menores.

e Crear una bolsa de trabajo con personal especializado en
asistencia y cuidado de personas.

e Ofrecer la posibilidad de acumular las horas de lactancia
para su disfrute tanto continuado como de forma flexible.
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Ofrecer permisos retribuidos para asistir a consultas
médicas y para el acompafiamiento de menores y/o
personas dependientes.

Posibilitar la asistencia a la formacién a aquellas personas
trabajadoras que estan disfrutando de un permiso de
excedencia.

Revisar el sistema de clasificacion profesional y realizar
una valoracion objetiva de puestos de trabajo para
garantizar el principio de igualdad retributiva.

Reestructuracion de las tablas salariales adecuandolas a
la realidad de Down Caceres.

Eliminar o limitar la negociacién individual de salarios.

Revisidon de los complementos salariales y definicién de
manera transparente y concisa de ellos en el convenio
colectivo o acuerdo de entidad.

Elaborar un Protocolo de actuacidon que defina, prevenga,
establezca sanciones en los casos en que se produzca
algun caso de acoso sexual o acoso laboral por razén de
sexo.

Realizacion de campariias de sensibilizacion a toda la
plantilla para la identificacion, prevenciéon y denuncia.

Eliminar todos aquellos elementos que puedan intimidar
u ofender a las trabajadoras y los trabajadores.

Crear la figura de la agente de igualdad dentro de Down
Caceres como persona referente en el tratamiento de
estos casos.

Impartir formacidon sobre acoso sexual y por razon de
sexo a la plantilla y especialmente a mandos con personal
a su cargo.
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Realizacion de estudios sobre prevencién de riesgos
laborales en puestos ocupados principalmente por
mujeres.

Incorporar la perspectiva de género en los informes y
analisis de accidentalidad y absentismo laboral.

Considerar los desplazamientos como riesgos durante el
embarazo.

Promover el desarrollo de actuaciones preventivas
dirigidas a las trabajadoras con exposicién a riesgos en
circunstancias especiales asociadas a la maternidad vy
lactancia.

Elaborar un protocolo sobre embarazo y lactancia que
facilite y sistematice las sustituciones en puestos no
compatibles con dichas situaciones.

Realizacion de un manual de lenguaje no sexista para la
comunicacion tanto externa como interna de Down
Caceres.

Revision desde la perspectiva de género de textos,
memorias, impresos, comunicaciones, para asegurar un
lenguaje neutro.

Revision de la publicidad de Down Caceres y evitar
imagenes estereotipadas en los carteles expuestos para
publicitar los productos o servicios de Down Caceres.

Uso de un lenguaje no sexista en las disposiciones,
normativas, comunicaciones, convenio colectivo y demas
documentacion de Down Caceres. De manera mas
concreta en las tarjetas de visita, letreros de las puertas
de los despachos, organigramas, en la denominacién de
los puestos, etc.

Visualizar el compromiso de Down Caceres y las
actuaciones en materia de igualdad en las herramientas
de comunicacién interna (Web, intranet, revista, etc.).
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3. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacidn de las medidas de Igualdad es la fase del proceso que tiene como
objetivo analizar el desarrollo y la implantacidon de las acciones previstas, con el objetivo de
emitir una valoracidn critica que permita tomar decisiones de cara al futuro.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento permitira que el presente documento tenga la flexibilidad necesaria para su
éxito.

Los resultados del seguimiento formardn parte integral de la evaluacion. Es decir, el objetivo
del seguimiento y la evaluacidn consiste en conocer los efectos producidos en las diferentes
areas de intervencién, tanto el impacto de cada accién como los resultados producidos,
evaluando si se alcanzaron los objetivos establecidos.

Para el seguimiento, se deberan elaborar informes peridédicos que respondan a cémo se esta
llevando a cabo la puesta en marcha de las diferentes acciones. Esta tarea sera asignada a un
miembro de la organizacién cuyas funciones estén relacionadas con los RRHH de Down
Caceres y que sera la encargada de velar por la aplicacidén y seguimiento de las medidas de
igualdad.

Entre las sus funciones de supervisidon y seguimiento, cabe resaltar:
v Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
v Supervisar la implantacién de las acciones.

v" Informe anual sobre la puesta en marcha de las acciones, los resultados obtenidos y
analisis del impacto de cada accidn.
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Clgeres

3.1 Anexo I. Modelo de ficha pare el seguimiento

(Explicacidn del seguimiento de la medida)

Nivel de Ejecucion

(Especificar)

Pendiente ( ) En ejecucidn ()

Finalizada ()

Indicar el motivo por el que la medida no se ha
iniciado o completado totalmente

Adecuacion de los recursos asignados

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Dificultades u barreros encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas en su caso

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacidn acreditativa de la ejecucion de la
medida
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Clgeres

3.2 Anexo Il Modelo de informe de seguimiento

(Periodo de referencia)

1. Datos generales

X/
o®

X/
X

X/
o®

L)

Razoén Social
Fecha del informe
Periodo de analisis

X3

A

Organo/ Persona que lo realiza

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

R

+* Fichas de seguimiento de medidas

R

+* Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

¢ Adecuacion de los recursos asignados
++ Dificultades o resistencias encontradas en la ejecuciéon
¢+ Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre el impacto

RS

% Avances en la consecucidn de objetivos marcados en las acciones

R/

% Cambios en la gestion y clima empresarial

R/

» Correccion de desigualdades

R/

R/

5. Conclusiones y propuestas.
+* Valoracién general del proceso de implantacion de las medidas de igualdad en el
periodo de referencia
*¢ Propuestas de modificacién de medidas incluidas o adopcion de otras nuevas si de las
conclusiones de seguimiento se estima necesario.
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