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INTRODUCCION

La ASSOCIACIO LLEIDATANA PER A LA SINDROME DE DOWN en adelante
Down Lleida, tiene como misidon “Promover la fransformacion de la
sociedad, empoderando vy visibilizando a las personas con sindrome de
Down y oftras discapacidades intelectuales, en la toma de decisiones,
potenciando sus capacidades, autonomia y bienestar, y promoviendo la
equidad vy la igualdad de oportunidades a lo largo de su proyecto de
vida, de acuerdo alos dictdmenes de la Convencidn Internacional sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad”.

Su visidn, es "una sociedad inclusiva que ofrezca las mismas
oportunidades, y donde las personas con discapacidad intelectual sean
las protagonistas de sus vidas, siendo equitativos, ofreciendo a cada
persona los apoyos que necesita”.

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

1. EMPODERAMIENTO de las personas con sindrome de Down y
otras discapacidades intelectuales y sus familias.

2. ACOGIDA de todas las personas.

3. INCLUSION Y VISIBILIDAD de las personas con sindrome de
Down vy ofras discapacidades intelectuales en todos los
dmbitos sociales.

4. TRABAJO EN RED que asegure un aprendizaje conjunto
eficiente y un enriquecimiento mutuo a los profesionales y en
coordinacion con la comunidad.

5. EXCELENCIA en la atencidon a las personas y en la gestion de
los apoyos necesarios desde la Planificaciéon Centrada en la
Persona.

6. TRANSPARENCIA Y COMPLIANCE informando a la sociedad
sobre la finalidad y los resultados de la inversion a los diferentes
Programas compartiendo la informacion sobre el uso de los
recursos existentes.

7. INNOVACION en el desarrollo de nuevos programas,
infervenciones y demandas para conseguir la mdaxima
autonomia de las personas con Sindrome de Down u otras
discapacidades intelectuales, mejorando la calidad de vida
de la familia y enriqueciendo a la vez la sociedad en la que
participan.



8. IGUALDAD entre hombres y mujeres.

9. SOLIDARIDAD hacia a otras personas.

10. COMPROMISO Y SOSTENIBILIDAD con la aplicacion de los ODS
(objetivos del desarrollo sostenible) de la agenda 20/30.

Su sede se encuentra en la Plaza Sant Pere, 3 Bajos, 25005 Lleida, cuenta
con una plantilla de 16 personas, siendo 13 mujeres (81,25%) y 3 hombres
(18,75%).

Down Lleida, ha demostrado en los Ultimos anos una especial sensibilidad
por los derechos individuales de los empleados y empleadas,
protegiéndolos y potenciandolos. Siguiendo los principios recogidos en la
Ley de Igualdad de mujeres y hombres, trabajando sobre los obstaculos
y estereotipos sociales que puedan subsistir y que impidan alcanzarla.

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

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

El comienzo de este Plan de Igualdad surge tras la firma del compromiso
interno por parte de Down Lleida en el que la Direccion asume el principio
de igualdad de oportunidades como parte de la politica inferna de la
Asociacion.

Paralelamente a esta accion se enfregan los cuestionarios para la
recogida de datos de la enfidad, tanto cuantitativos como cualitativos
gue han servido para realizar un informe de Diagndstico de Género y que
muestra una fotografia de la situacion de mujeres y hombres en la
enfidad desde el punto de vista de la Igualdad de Oportunidades.
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Este Diagndstico es la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad,
es decir, aporta la informacidn precisa que nos permitird establecer los
objetivos y medidas necesarias para promover la igualdad entre los
trabajadores y las trabajadoras y evitar posibles discriminaciones por
razon de sexo.

Con el objetivo de que todas las medidas sean consensuadas entre la
direcciony larepresentacion de trabajadores, se acuerda la creacion de
la Comision de Negociadora, compuesta por 1 representante de los/las
trabajadores y trabajadoras, y 1 representante de la Junta Directiva:

e Maite Teixidd Jovells (Representante Sindical)
e Eva Godia Rubio (Representante de la empresa)

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

Como ya comentamos anteriormente, el Plan contfiene unos objetivos
definidos de acuerdo con los resultados del Diagndstico de Género que
identifican los desequilibrios a corregir, las medidas concretas para
conseguir los objetivos propuestos, los recursos tanto humanos como
materiales necesarios, asi como el plazo de ejecucidon de cada una de
las acciones.

Por tanto, el Plan de Igualdad de Oportunidades de Down Lleida es:

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

e Flexible, ya que estd adaptado a las caracteristicas de la
Down Lleida y las acciones que se implementen estdn
disenadas a medida de la realidad y de su contexto
concreto en funcion de sus necesidades y posibilidades.
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e Integral, incide en toda la plantilla, no sélo en las mujeres.

e Transversal, implica a todas las dreas de gestion de la
organizacion.

e Dindmico y sistematico, ya que se ird adecuando a cada
momento.

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

Por Ultimo, se recoge el seguimiento y evaluaciéon del Plan en el que se
definirdn los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacioén para conocer el grado de cumplimiento del Plan y de los
objetivos alcanzados.

La difusion del Plan, asi como la Formacidon de todas y todos los
trabajadores en materia de igualdad son instrumentos necesarios para
lograr con ello el cumplimiento de los objetivos fijados, que son la
existencia de igualdad real y efectiva entre las frabajadoras vy
trabajadores de Down Lleida.

El seguimiento a la implementacion del Plan va a ser confinua y la
evaluacion se realizard tras su implementacion.

El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la Plantilla de
Down Lleida.
La Direccidon de Down Lleida se compromete a:

Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion como principio bdasico y fransversal.

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

Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagndstico, definicion e implantacion del plan de
igualdad y la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

Por tanto, las partes que suscriben el Plan de Igualdad son:
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La Direccidon que ha promovido la elaboracién del Primer Plan de
lgualdad de Down Lleida.

Por la representacion de la entidad:

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

Por la representacion de los trabajadores:
Ambas partes acuerdan la constitucion de la Comision de Igualdad, que,
con cardcter general, se ocupard de promocionar la igualdad de

oportunidades en Down Lleida y favorecer la igualdad plena entre
hombres y mujeres.

En Lleida, a 15 de noviembre de 2022

Por la representacion de la entidad Por la representacion de los trabajadores
y las trabajadoras

A /U\m\){



COMPROMISO DE LA DIRECCION

Down Lleida declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, sin discriminar directa i indirectamente por razon de sexo, asi
como en el impulso 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
definicion de dicho principio que establece la Ley Orgdanica 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 empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica
salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos
el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo
por ésta “La situacidn en que una disposicidn, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja
particular respecto de personas del otro sexo”.

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

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

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

Firmado por la Direccién.




CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD

Down Lleida fue constituida el 22 de abril de 1995 como entidad sin dnimo
de lucro bajo la denominacién oficial de ASSOCIACIO LLEIDATANA PER A
LA SINDROME DE DOWN, fruto de la iniciativa de un grupo de padres y
madres con el objetivo de mejorar la calidad de vida de las personas con
Sindrome de Down y ayudarlas a incorporarse de manera activa dentro
de la sociedad. Fue declarada Institucion de utilidad publica por el
Ministerio del Interior de acuerdo con la orden 24 de noviembre de 2000.

Formada por profesionales, mayoritariamente mujeres, especializadas en
intervencién social y con inquietudes por la inclusién social de las
personas mdas desfavorecidas en nuestra sociedad.

El objefivo de la asociacion es promover la IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES entre las personas con diferentes capacidades, una
equiparacioéon real desde la solidaridad y el respeto en el seno de una
sociedad tolerante y plural, el objetivo de la cual es la normalizaciéon vy la
inclusion de las personas con sindrome de Down y ofras discapacidades
intfelectuales en los diferentes dmbitos sociales.

Down Lleida trabaja para favorecer un cambio de mentalidad en la
sociedad actual en la manera de ver y considerar las personas con
sindrome de Down y otras discapacidades intelectuales.

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



DATOS DE LA ASOCIACION

(leids

ASSOCIACIO LLEIDATANA PER A LA SINDROME DE

Domicili social

RESPONSABLE DE LA ASOCIA

Razédn social DOWN
NIF G25351305
Afio de constitucidn 1995

DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO

Plaga Sant Pere, 3 baixos 25005 Lleida
CION

Nombre OLGA PARES SIMON
Cargo Presidenta
Teléfono 973225040

Correo electrénico
ACTIVIDAD

Sector Actividad

presidencia@downlleida.org

Servicios Sociales

CNAE

8899

Descripcid de I'activitat

Servicios de promocion de la autonomia personal para
las personas con sindrome de Down y otras

discapacidades intelectuales

Ambiot de actuacion

Personas Trebajadoras

Lleida y provincia

Mujeres 13 Hombres 3 Total 16

Facturacion anual (€)

457.097,13€



mailto:presidencia@downlleida.org

FUNDAMENTACION JURIDICA

MARCO ESPANOL Y AUTONOMICO

El articulo 14 de la Constitucion espanola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razdn de sexo. La igualdad entre
mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales y, asimismo, es un principio fundamental
en la Unidn Europea.

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

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

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

El 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. En su articulo 2.1 establece “Todas las empresas
comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con
independencia del nuUmero de personas trabajadoras en plantilla, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 45.1 y 48 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn
adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, asi como promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razdon
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo”.
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Aungue Down Lleida no tiene la obligacion de elaborar un plan de
igualdad ya que cuenta con menos de cincuenta trabajadores/as, ha
puesto de manifiesto su claro compromiso ante la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres mediante la elaboracion del
presente Plan de Igualdad.

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

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

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

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

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

El Estatuto de Cataluna establece en su articulo 41. La Perspectiva de
género estableciendo en su apartado 1. Lo siguiente: “Los poderes
publicos deben garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la ocupacion, la
formacion, la promocion profesional, las condiciones de trabajo, incluida
la retribucion, y en todas las demds situaciones, asi como garantizar que
las mujeres no sean discriminadas por causa de embarazo o maternidad.
En virtud de estas competencias propias de la Comunidad Autdbnoma de
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Cataluna, la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres
y hombres, aprueba los Planes para la Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, en cuyo articulo 27 se regulan los Planes de igualdad
y presencia equilibrada en el sector empresarial, en concreto se
establece:

Todas las empresas deben velar por la igualdad de oportunidades en el
dmbito laboral y deben adoptar medidas, previa negociacion o consulta
con la representacion legal de las personas frabajadoras, para evitar
cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres en su
organizacion.

En ese sentido Down Lleida, con la presentacion de este | Plan de
Igualdad, se dota de un instrumento y un marco de accidon positiva en sus
distintas dareas de actuacion, ademds de incorporar progresivamente la
transversalidad o perspectiva de género a toda la politica de la
Asociacidn, como elementos de superacion de situaciones de
discriminacion hacia las mujeres, y de fomento de politicas de igualdad
entre mujeres y hombres.

PRETENSIONES

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

Una répida lectura de los resultados analizados tras el diagndstico de
Down Lleida nos ayuda a entender la especial fipologia en la que se
encuadra la misma, por el excesivo niUmero de mujeres que forman la
plantilla de la entidad.

Por medio de las medidas propuestas en este documento se pretende
mejorar, pues, la calidad de vida de las/los tfrabajadoras/es.

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

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



AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este plan extiende su aplicacion y vincula con ello a todas las
trabajadoras y tfrabajadores de Down Lleida que tenga en la actualidad
o pueda tener en el futuro.

El Plan de Igualdad es aplicable a las instalaciones de DOWN LLEIDA
situadas en la Plaza Sant Pere 3, de Lleida.

La vigencia del presente plan es de 4 anos, del 14 de noviembre de 2022
al 13 de noviembre de 2026, sin perjuicio de que anualmente se puedan
revisar e incorporar, después de la negociacion correspondiente entre la
Comision de Negociacion, las actualizaciones que se estimen oportunas
en funcién de la evolucion de la futura plantilla, la cultura de la entidad,
las necesidades organizativas y estratégicas, asi como de los cambios
sociales y/o legislativos.

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

e Asociaciones para centros de formacion, rehabilitacion,
orientaciéon, valoracién, autonomia personal, proteccion vy
atencidén a discapacitados

NEGOCIACION DEL PLA DE IGUALDAD

Con el objetivo de cumplir con la legislacion vigente, la entfidad ha
creado la Comision Negociadora, formada por representantes legales de
los trabajadores y por otra parte, representantes por parte de la empresa.

A confinuacion, se detallan los nombres y cargos de las personas que
forman parte de la Comision:

e Eva Godia Rubio (Junta Directiva)

e Maite Teixidd Jovells (Representante Sindical)

Las partes firmantes se comprometen a la negociaciéon de un Plan de
Igualdad en cumplimiento de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. A tal efecto, se creard
una Comision Paritaria de igualdad, encargada de efectuar el
diagndstico de situacion y el Plan de Igualdad.
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Asi mismo, esta Comisidon establecerd el procedimiento para la
elaboracion, evaluaciéon y cumplimiento del citado Plan. En el plazo
maximo de 3 meses desde la firma, se elaborard el diagndstico y la
empresa facilitard los medios y la informacidn necesaria para su
realizaciéon y estos datos deberdn estar desagregados por sexo.

El Plan de Igualdad contemplard las siguientes materias:

e Acceso alempleo

e Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar

e Clasificacion profesional

e Promocion

e Formacion

e Reftribuciones

e Salud laboral

e Area de comunicacion y lenguaje

e Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo (en otro

documento).

DIAGNOSTICO

El diagndstico del Plan de Igualdad de Down Lleida, parte del andilisis
detallado de la situacion sobre la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que se ha realizado tras la recogida de informacion,
de andlisis y del de debate interno.

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



| INFORME DIAGNOSTICO DOWN LLEIDA |

METODOLOGIA

Fl presente informe diagndstico de los datos obtenido por la ASOCIACION
SINDROME DE DOWN DE LLEIDA, parte del andlisis detallado de la
situacion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
que se ha readlizado tras la recogida de informacion, de andlisis, de
formulacién de propuestas y siempre desde una perspectiva de género.

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

Cabe destacar que este andlisis recoge los datos estadisticos de la
Asociacion desde el mes de junio de 2020 y hasta febrero de 2021.

Para su elaboracién han intervenido por parte de la direcciéon: Eva Godia
Rubio y por parte de la representacion de los/las trabajadores/as
Maite Teixidd Jovells.

INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacion Legal de Trabajadores y
Trabajadoras

Down Lleida fue constituida el 22 de abril de 1995 como entidad sin dnimo
de lucro bajo la denominacién oficial de ASSOCIACIO LLEIDATANA PER A
LA SINDROME DE DOWN. Esta nacié fruto de la iniciativa de un grupo de
padres y madres con el objetivo de mejorar la calidad de vida de las
personas con Sindrome de Down y ayudarlas a incorporarse de manera
activa dentro de la sociedad. Declarados de utilidad publica por el
Ministerio de Interior de acuerdo con la orden 24 de noviembre de 2000.
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Formada por profesionales, mayoritariamente mujeres, especializadas en
intervencién social y con inquietudes por la inclusién social de las
personas mdas desfavorecidas en nuestra sociedad.

El objetivo de la asociacidon es promover la promover la fransformacion
de la sociedad, empoderando vy visibilizando a las personas con sindrome
de Down y otras discapacidades intelectuales, en la toma de decisiones,
potenciando sus capacidades, autonomia y bienestar, y promoviendo la
equidad vy la igualdad de oportunidades a lo largo de su proyecto de
vida, de acuerdo con los dictdmenes de la Convencion Internacional
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

ORGANIGRAMA

ASSEMBLEA Responsable
de qualitat
‘ Aluditor/a
JUNTA DIRECTIVA intern/a

Coordinacio pedagogica Coordinacio técnica

|

Area Area d'oci i Area
esportiva voluntariat  psicologica

Area Area Area de Area
d'atencio a i i6 Plssinlinsy o :
dinsercid - comiinicacic administrativa
les persones  sociolaboral i marketing

Area de
formacio
continua

Area de
suport
educatiu

Area de vida
independent

Maig 2021



ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

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 empresa e identificacion de aspectos como:

o La Asociaciéon Down Lleida es una entidad que pertenece a un
Sector feminizado. Su plantilla se compone de 16 miembros de los
que 13 (81,25%) son mujeres y sélo tres son hombres (18,75%)

o Laedad media de la plantilla se encuentra entre los 30-45 anos, el
88,88% de la plantilla tiene un contrato indefinido a fiempo
completo con una jornada de entre 36 a 39 horas semanales y una
anfigledad media de entre 3 a 5 anos.

o En cuanto a la distribucion desagregada por sexo por nivel
jerdrquico, grupos profesionales, categorias profesionales, puestos
de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos, al ser una entidad
caracterizada por contar con mayor representatividad del sexo
femenino no se acusa un desequilibrio entre sexos mds alld de la
peculiaridad de que el sexo masculino estd infrarrepresentado.

o Nivel de formacidén por sexo. Acceden a la formaciéon por igual
tanto hombres como mujeres.

o En cuanto a la evolucion en la seleccion de personal y
contratacion por sexo en el Ultimo ano, dos de los tres puestos
vacantes en la Asociacion han sido ocupados por hombres.

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Procesos de seleccion y contratacion

Los factores que determinan que la asociacion inicie un proceso de
selecciéon y contratacion son: el volumen de las tareas en alguna drea de
trabajo, la existencia de vacantes y la necesidad de cubrir sustituciones.

Los sistemas de reclutamiento de candidaturas que utiliza la asociaciéon
son la recepcion de Curriculos y las entrevistas personales.

La comision de recursos humanos junto con la Junta Directiva son las
encargadas de solicitar la incorporacion de nuevo personal o la creacion
de un nuevo puesto.
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Los perfiles requeridos son definidos por RRHH con el apoyo de las
coordinadoras de las dreas afectadas.

Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la
asociacion las cuales se publican de manera telemdatica y en el tabléon
de anuncios del equipo.

Los métodos que se utilizan para seleccionar al personal es la seleccion
de los curriculums recopilando los mdas adecuados y la realizacidon de una
entrevista.

La junta directiva tiene la Ultima decision sobre la incorporacion

Las caracteristicas generales que busca su Asociacion en las/los
candidatas/os son:

. Actitud positiva
. Responsabilidad

. Empatia

. Educacion / Buen trato

. Creatividad

. Habilidades sociales

. Facilidad de comunicacion

. Saber escuchar

. Buena organizaciéon del trabajo y gestion del tiempo
. Capacidad para identificar y solucionar problemas.
. Compromiso con la igualdad de oportunidades

. Capacidad de andlisis

. Capacidad de negociacion

=> EI 88,88 % de las mujeres y el 100% de los hombres de la plantilla
considera que si fienen, mujeres y hombres, las mismas posibilidades de
accesos en el proceso de seleccion del personal, tan solo un 11,11% de
las mujeres no lo saben.

Formacion

La Asociacion cuenta con un Plan de Formacién el cual anualmente
cada departamento recoge sus necesidades formativas segun los
proyectos a desarrollar y necesidades detectadas. Y estas formaciones
pueden implicar a un solo miembro del equipo o a mds de uno.
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Al mismo tiempo se realiza una diagnosis general de necesidades a
cardcter general como equipo de frabagjo, para planificar también
anualmente una formacién conjunta.

Todos los miembros del equipo han asistido a formaciones.

NO se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacion respecto de los hombres.

Los cursos se realizan: tanto en el lugar de trabajo como fuera existiendo
la posibilidad de realizarlos On-line.

Se ha impartido formaciéon sobre igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres a todos los puestos de trabajo, con una duracion de 8
horas, y como contenido “Aplicacion de la perspectiva de género en el
funcionamiento de la enfidad”. Como personal formado en igualdad: la
Coordinadora técnica de proyectos ha readlizado la formacion
“Perspectiva de género en los proyectos” impartida por la Generalitat de
Catalunya (mdédulos 1 y 2), con una duracidon de 45 horas. Y la
coordinadora técnica ha realizado la “Formacion bdsica en igualdad de
oportunidades de hombres y mujeres en el frabajo” impartida por la
Generdlitat de Catalunya, con una duracion de 10 horas.

=> E188,88 % de las mujeres y el 100 % de los hombres considera que,
si acceden por igual hombres y mujeres a la formacién recibida por la
enfidad, tan solo un 11,11 % de las mujeres no lo saben.

Promocién profesional

En lineas generales existe en la Asociacion una metodologia y unos
criterios determinados por la coordinadora para la promocion.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al
personal son:

* Apftitudes curriculares
* Disponibilidad
* Voluntariedad de promocionar
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No existen planes de carrera en la entidad sin embargo el método de
valoracion del personal promocionado se efectia mediante la
evaluacion de los objetivos marcados.

No se considera que las responsabilidades familiares puedan influir en la
promocion dentro de la empresa.

No existen diferencias entre los departamentos en lo que se refiere a
posibilidades de promocidén, ni entre el personal a tiempo parcial o
tiempo completo.

Las personas que intervienen en la decision de una promocion interna son
los responsables de RRHH, la presidenta y las coordinadoras.

=> El 88,88% de las mujeres y el 66,6 % de los hombres considera que, si
promocionan trabajadoras y trabajadores por igual, y un 11,11% de las
mujeres y el 33,3% de los hombres no lo saben.

Condiciones de trabagjo.

La Asociacion cuenta con los servicios de una empresa de Riesgos
Laborales que ha realizado el estudio correspondiente para detectar las
necesidades relativas a los riesgos y salud laborales sin embargo no se
desprende de tal estudio las distintas necesidades entre mujeres vy
hombres por lo que no hay implantadas medias de salud laboral o
prevencion de riesgos laborales dirigidas especificamente a mujeres.

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

Para contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral la entidad cuenta con
flexibilidad de horarios y posibilidad de optar por el teletrabajo si por
motivo de una crisis sanitaria se aconseja el confinamiento de la persona
trabajadoras. Tales medidas son utilizadas tanto por mujeres como por
hombres.
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En el Ultimo ano una mujer de la plantilla ha sido madre y son ellas las que
hacen mds uso en la entidad de los permisos por motivos personales por
ser predominante su presencia en la Asociacion.

En el seno de la Asociacion se considera que la solicitud de la reducciéon
de jornada laboral no podria afectar a la situacion profesional dentro de
la compania.

=> El 88,88% de las mujeres y el 100% de los hombres considera que si se
favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral, yun 11,11%
de las mujeres no lo saben.

=> El 33,33% de las mujeres y el 66,6% de los hombres de la plantilla si
conoce las medidas de conciliacion, el 22,22% de las mujeres no las
conoce y un 44,44% de las mujeres y un 33,3% de los hombres no lo saben.

Reftribuciones

Los conceptos retfributivos se precisan detallada y objetivamente en el
Convenio colectivo de frabajo de Catalunya de asociaciones para
centros de formacion, rehabilitacion, orientacion, valoracion,
autonomia personal, proteccion y atencion a discapacitados (codigo
numero 79002795012009).

VII: Retribuciones.

Los aumentos salariales se realizan segun convenio laboral no
aprecidndose discriminacion por razén de sexo.

=> El 44,44 % de las mujeres y el 100% de los hombres consideran que no
cobra menos que su companero/a, frente a un 22,22% de las mujeres
considera que siy un 33,33% de las mujeres no lo saben.
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Se establecen los salarios minimos por categoria salarial y los pluses y
complementos salariales especificos (complemento de antigiedad
consolidada, ad personam-, plus responsabilidad, complemento

personal, polivalencia, coordinacion y CDN1).

Los complementos salariales, son destinados a todas las categorias, tipos
de contratacion y tfipos de jornada por igual independientemente del

SEXO0.

Distribucion de la plantilla por grupo profesional y por sexo:

N° personas

Categoria/Grup Profesional MUEES hombres

102 MAESTRO 3,00

104 PSICOLOGO 2,00

105 PEDAGOGO 1,00

112 LOGOPEDA 1,00

114 TREBALL SOCIAL 2,00

119 INTEGRADOR/A SOCIAL 1,00 1,00
121 TECNIC/A ESPORT 1,00
122 EDUCADOR SOCIAL 1,00

123 PREPARADOR/A LABORAL 1,00

124 TEC. FORMACIO VIDA

ADULTA 1,00

125 MONITOR 1,00 1,00
202 JEFE ADMINISTRATIVO 1,00

144 PSICOLOGO 1,00 1,00
145 MONITOR / EDUCADOR 1,00
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PROMEDIOS

Se han obtenido las distribuciones de mujeres y hombres segun el salario

base anual normalizado:

Categoria/Grup Profesional mujeres hombres diferencia
102 MAESTRO 25.290,73
104 PSICOLOGO 25.198,55
105 PEDAGOGO 25.182,36
112 LOGOPEDA 18.875,64
114 TREBALL SOCIAL 19.453,15
119 INTEGRADOR/A SOCIAL |16.688,26 16.688,28
121 TECNIC/A ESPORT 13.249,65
122 EDUCADOR SOCIAL 18.862,34
123 PREPARADOR/A
LABORAL 16.688,28
124 TEC. FORMACIO VIDA
ADULTA 16.816,76
125 MONITOR 13.249,65 15.457,96 14,29%
202 JEFE ADMINISTRATIVO 19.510,26
144 PSICOLOGO 18.620,00 18.620,00
145 MONITOR / EDUCADOR 17.150,06

Se han obtenido las distribuciones de mujeres y hombres segun el

complemento salarial anual normalizado:

Categoria/Grup Profesional mujeres hombres diferencia
102 MAESTRO 1.348,57
104 PSICOLOGO 182,10
105 PEDAGOGO 11.738,78
112 LOGOPEDA
114 TREBALL SOCIAL 12.354,97
119 INTEGRADOR/A SOCIAL [127,50 1.861,72 93,15%
121 TECNIC/A ESPORT 2.207,68
122 EDUCADOR SOCIAL 5.295,78
123 PREPARADOR/A
LABORAL 7.995,82
124 TEC. FORMACIO VIDA
ADULTA 1.763,91
125 MONITOR 2.381,39
202 JEFE ADMINISTRATIVO
144 PSICOLOGO 7.527,56
145 MONITOR / EDUCADOR
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Respecto al complemento extrasalarial, ninguna persona lo recibe.

Asi pues, los importes normalizados anuales serian los siguientes:

Categoria/Grup Profesional mujeres hombres diferencia
102 MAESTRO 26.639,30
104 PSICOLOGO 25.380,65
105 PEDAGOGO 36.921,14
112 LOGOPEDA 18.875,64
114 TREBALL SOCIAL 31.808,12
119 INTEGRADOR/A SOCIAL |16.815,76 18.550,00 9,35%
121 TECNIC/A ESPORT 15.457,33
122 EDUCADOR SOCIAL 24.158,12
123 PREPARADOR/A
LABORAL 24.684,10
124 TEC. FORMACIO VIDA
ADULTA 18.580,67
125 MONITOR 15.631,04 15.457,96 -1,12%
202 JEFE ADMINISTRATIVO 19.510,26
144 PSICOLOGO 26.147,56 18.620,00 -40,43%
145 MONITOR / EDUCADOR 17.150,06

MEDIANAS

Se han obtenido las distribuciones de mujeres y hombres segun el salario

base anual normalizado:

mujeres

hombres

diferencia

Categoria/Grup Profesional

102 MAESTRO 25.182,36

104 PSICOLOGO 25.198,55

105 PEDAGOGO 25.182,36

112 LOGOPEDA 18.875,64

114 TREBALL SOCIAL 19.453,15

119 INTEGRADOR/A SOCIAL |16.688,26 16.688,28
121 TECNIC/A ESPORT 13.249,65
122 EDUCADOR SOCIAL 18.862,34

123 PREPARADOR/A

LABORAL 16.688,28

124 TEC. FORMACIO VIDA

ADULTA 16.816,76

125 MONITOR 13.249,65 15.457,96 14,29%
202 JEFE ADMINISTRATIVO | 19.510,26

144 PSICOLOGO 18.620,00 18.620,00
145 MONITOR / EDUCADOR 17.150,06
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Se han obtenido las distribuciones de mujeres y hombres segun el

complemento salarial anual normalizado:

Categoria/Grup Profesional mujeres hombres diferencia
102 MAESTRO 1.092,12
104 PSICOLOGO 182,10
105 PEDAGOGO 11.738,78
112 LOGOPEDA
114 TREBALL SOCIAL 12.354,97
119 INTEGRADOR/A SOCIAL |127,50 1.861,72 93,15%
121 TECNIC/A ESPORT 2.207,68
122 EDUCADOR SOCIAL 5.295,78
123 PREPARADOR/A
LABORAL 7.995,82
124 TEC. FORMACIO VIDA
ADULTA 1.763,91
125 MONITOR 2.381,39
202 JEFE ADMINISTRATIVO
144 PSICOLOGO 7.527,56
145 MONITOR / EDUCADOR

Respecto al complemento extrasalarial, ninguna persona lo recibe.

Asi pues, los importes normalizados anuales serian los siguientes:

Categoria/Grup Profesional mujeres hombres diferencia
102 MAESTRO 26.274,48
104 PSICOLOGO 25.380,65
105 PEDAGOGO 36.921,14
112 LOGOPEDA 18.875,64
114 TREBALL SOCIAL 31.808,12
119 INTEGRADOR/A SOCIAL |16.815,76 18.550,00 9,35%
121 TECNIC/A ESPORT 15.457,33
122 EDUCADOR SOCIAL 24.158,12
123 PREPARADOR/A
LABORAL 24.684,10
124 TEC. FORMACIO VIDA
ADULTA 18.580,67
125 MONITOR 15.631,04 15.457,96 -1,12%
202 JEFE ADMINISTRATIVO | 19.510,26
144 PSICOLOGO 26.147,56 18.620,00 -40,43%
145 MONITOR / EDUCADOR 17.150,06




Infrarrepresentacion masculina

=> Respecto a que el 81,25% de la plantilla sean mujeres y segun datos
aportados a la Asociacion pertenece a un Sector feminizado porque la
actividad que en ella se desarrolla es considerada tradicionalmente
trabajo femenino por lo que se reciben mds curriculos de mujeres que de
hombres para los puestos vacantes.

Titulo del Puesto M"::j.e(::s Hcr‘:r:.llgrizs Categorizacion
MAESTRO 3 Feminizada
PSICOLOGO 3 1 Feminizada
PEDAGOGO 1 Feminizada
LOGOPEDA 1 Feminizada
TRABAJADOR SOCIAL 2 Feminizada
INTEGRADOR SOCIAL 1 Equilibrada

TECNICO DE DEPORTE 1 Masculinizada
EDUCADOR SOCIAL 1 Feminizada
MONITOR 1 Equilibrada
MONITOR/EDUCADOR 1 Equilibrada
TEC. FORMACION VIDA ADULTA 1 Feminizada
PREPARADOR LABORAL 1 Feminizada
JEFE ADMINISTRACION 1 Feminizada




Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

No se ha redlizado ningun tipo de estudio para detectar posibles
situaciones de acoso, tanto psicolégico como sexual, tampoco se ha
puesto en marcha ninguna medida concreta contra el acoso sexual y el
acoso por razdon de sexo, sin embargo, del andlisis de la informacion
remitida a la plantilla se desprende lo siguiente.

=> El 77,77% de las mujeres y el 100% de los hombres sabria qué hacer o
a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de frabajo frente
aun 11,11% de ellas que lo desconoce.

CONCLUSIONES
OBJETIVOS GENERALES

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

Incluir este principio en los objetivos de la politica de DOWN LLEIDA,
particularmente, en la politica de gestidon de recursos humanos.

Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagnostico, definicion e implantacion del plan de
igualdad y la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

Definir sistemas y criterios claros en dreas de RRHH cuyas formas de
actuacion no estdn sistematizadas.




OBJETIVOS ESPECIFICOS

Elaborar un Manual de Acogida donde figuren todas las medidas
de conciliacion laboral y familiar.

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

Establecer criterios objetivos en las categorias y/o grupos
profesionales de la enfidad.

Asegurar el principio de igualdad retributivo.

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

Garantizar el lenguaje inclusivo tanto inferno como externo en la
documentacion de la entfidad.

Garantizar los conocimientos minimos en materia de igualdad de
género.

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

Las principales conclusiones que se pueden exfraer del diagndstico son:

Respecto a que el 81,25 % de la plantilla sean mujeres se puede
fundamentar en que, en las Ultimas décadas, determinados
dmbitos laborales se han visto fuertemente feminizados, como es el
caso del orden socio sanitario por lo que se reciben mds curriculos
de mujeres que de hombres para estos puestos.

El 88.88% de las mujeres y el 100% de los hombres de la plantilla
considera que la entidad si tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, tan solo un 11,11% de las
mujeres no lo sabe.

El 88,88 % de las mujeres y el 100% de los hombres de la plantilla
considera gque si tienen, mujeres y hombres, las mismas posibilidades
de accesos en el proceso de seleccion del personal, tan solo un
11,11% de las mujeres no lo saben.

El 88,88 % de las mujeres y el 100 % de los hombres considera que,
siacceden porigual hombres y mujeres a la formacion recibida por
la entidad, tan soloun 11,11 % de las mujeres no lo saben.

El 88,88% de las mujeres y el 66,6 % de los hombres considera que,
si promocionan frabajadoras y trabajadores porigual, y un 11,11%
de las mujeres y el 33,3% de los hombres no lo saben.
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El 44,44 % de las mujeres y el 100% de los hombres considera que no
cobra menos que su companero/a, frente a un 22,22% de las
mujeres considera que si y un 33,33% de las mujeres no lo saben.

El 88,88% de las mujeres y el 100% de los hombres considera que si
se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral, y
un 11,11% de las mujeres no lo saben.

El 33,33% de las mujeres y el 66,6% de los hombres de la plantilla si
conoce las medidas de conciliacion, el 22,22% de las mujeres no las
conoce y un 44,44% de las mujeres y un 33,3% de los hombres no lo
saben.

El 77.77% de las mujeres y el 100% de los hombres sabria qué hacer
O a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de
trabajo frente aun 11,11% de ellas que lo desconoce.

El 81,81 % de la plantilla considera que si es necesario un Plan de
Igualdad, el 9,09 % considera que no y un 2,09 % no lo saben.
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AUDITORIA SALARIAL

El registro salarial del presente Plan de Igualdad se ha realizado con los
datos aportados porla empresa con el objetivo de realizar un diagnostico
de la situacion de igualdad entre hombres y mujeres en materia de

retribucion salarial mediante:

e Un andlisis comparativo de los salarios de hombres y mujeres.
e |dentificacion de origenes de las diferencias salariales.

e Planteamiento de acciones correctoras.

Para la comparacion de los salarios la herramienta utiliza la retribucion
normalizada, es decir, aquella que la persona obtendria si hubiera estado
contratado de principio a fin, a tiempo completo, sin darse de baja vy sin

reduccion de jornada durante todo el periodo de referencia.

Andlisis comparativo de los salarios de hombres y mujeres.

Después de analizar los datos aportados por la empresa se detectan
brechas salariales solamente en el puesto de trabajo de integrador social,

cuyo origen estd en los complementos salariales.

En referencia a los salarios, no hay diferencia tal y como se ve a

continuacion:

mujeres hombres diferencia

Categoria/Grup Profesional
119 INTEGRADOR/A SOCIAL |16.688,26 16.688,28
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En referencia a los complementos salariales, si:

mujeres hombres diferencia

Categoria/Grup Profesional
119 INTEGRADOR/A SOCIAL |127,50 1.861,72 93,15%

Esta diferencia se debe a que el integrador social hombre realizaba
tareas complementarias a la suya propia, y cobraba los siguientes

complementos: plus de responsabilidad y plus de polivalencia.

En cambio, la mujer integradora social sélo realizaba tareas de

integradora.

En relacion alos complementos exirasalariales, en este puesto de frabajo

no existen.

Como accidén correctora se deberian revisar las categorias profesionales
de toda la plantilla y revisar que el salario que reciben corresponde a las

tareas que realmente llevan a cabo.

Por ofra parte, y una vez redlizada la herramienta de valoracion de

puestos de trabajo, se obtienen las siguientes agrupaciones:

MAESTRO (381)
PSICOLOGO (362)
PEDAGOGO (336)

TRABAJADOR SOCIAL (339)
INTEGRADOR SOCIAL (341)
Agrupacion 4 TECNICO DE DEPORTE (329)

EDUCADOR SOCIAL (347)

MONITOR/EDUCADOR ( 312)
TEC. FORMACION VIDA ADULTA (367)
PREPARADOR LABORAL (311)
JEFE ADMINISTRACION (365)
LOGOPEDA (296)
MONITOR (283)

Agrupacion 3




DOWN:

Destacamos que dentro de la agrupacion 4 habria como dos grupos a la
hora de comparar los salarios; las diferencias son debido a la formacion

académica y a las responsabilidades.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

MAESTRD
TEC. FORMADIEN VIDA & DULTA
JEFE ADMIME TRACION
FEICHOGD
EDLICADOR SOCIAL
INTEGRADOR SOCIAL
TRABAIADOR SOCIAL Masulinizsds
PERABDGD
TECHED DE BEPOATE
AAGNIT QR E D CADOR
PREPARADCR LABORAL
LOGOPEDA

MONITOR

CONCLUSIONES

Down Lleida es una organizacion cuya cultura organizacional se
caracteriza por mantener un equipo de trabajo en el que se cuida el nivel
formativo y se facilitan las herramientas para adaptar este nivel a las

demandas del trabajo.

La organizacion presenta una politica de trabajo basada en el esfuerzo y
la correcta atencion a los usuarios. Se atiende de forma especial la
responsabilidad social corporativa mediante la adopciéon de politicas de
recursos humanos que favorezcan la empleabilidad de personas con

discapacidad. Del mismo modo, se muestra una actitud de tolerancia



DOWN

cero ante prdcticas ilegales y discriminaciones por razén de edad, raza o

SEXO0.

Las principales FORTALEZAS de la organizacion en materia de igualdad

son las siguientes:

e El proceso de seleccion y contratacion sigue criterios de
objetividad siendo imprescindible la adecuacion de las

candidaturas a los requisitos del puesto de trabajo.

e La clasificacion profesional utilizada en la organizacion se
establece en el convenio colectivo segun criterios objetivos en
todos los puestos de trabajo que atienden a las apftitudes

profesionales y las titulaciones requeridas.

¢ Existe un plan formativo abierto a toda la plantilla y las tfrabajadoras
tienen las mismas posibilidades de acceder a la formacion

continua, o solicitar formaciéon especifica que los trabajadores.

e No existen departamentos o dreas funcionales con mayores o
menores posibilidades de promocionar, y el personal contratado
temporal y/o a tiempo parcial tiene iguales posibilidades de
promocion que quien es fijo y trabaja la jornada completa. Las
plazas vacantes siguen un proceso de promociéon interna antes de

sacarlas a convocatoria externa.

¢ No se observan diferencias salariales significativas entre hombres y
mujeres y las existentes no se asocian a categorias masculinizadas

o feminizadas.

e Los complementos salariales estan recogidos en el convenio

colectivo de forma objetiva.

e La conciliacién se facilita a fravés de la flexibilidad en la entrada y

la salida.
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e En materia de salud laboral y perspectiva de género, la empresa
dispone de puestos de trabajo que no conllevan riesgos para el

embarazo.

Las principales DEBILIDADES de la organizacion en materia de igualdad

son las siguientes:

e Respecto al proceso de seleccién y contratacién, se debe elaborar
un protocolo de criterio subjetivos, fransparentes y publicos para
seleccionar personal, publicitar las ofertas de empleo y garantizar

el equilibrio entre hombres y mujeres.
e La promocidn profesional no se encuentra objetivada.

e La empresa no ha redlizado medidas de prevencion, ni
procedimientos de actuacién especificos acerca del acoso sexual

y por razén de sexo y género.

e No se conoce formaciéon realizada en prevencion del acoso sexual

y por razén de sexo.

e No se conoce informacion facilitada a la plantilla relacionada con

el lenguaje inclusivo.

e No estd incluida la variable de género en la evaluacion de riesgos

laborales, ni los estados de maternidad y lactancia.

e No se conoce informacién facilitada a la plantilla relacionada con

la prevencion de la violencia de género.
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PLAN DE ACCION. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN
MARCHA.

= OBJETIVOS GENERALES

Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacidn como principio bdsico y fransversal.

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

Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagndstico, definicion e implantacion del plan de
igualdad y la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

Definir sistemas y criterios claros en dreas de RRHH cuyas formas de
actuaciéon no estdn sistematizadas.

= OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Elaborar un Manual de Acogida donde figuren todas las medidas
de conciliaciéon laboral y familiar.

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

= Establecer criterios objetivos en las categorias y/o grupos
profesionales de la enfidad.

= Asegurar el principio de igualdad retributivo.

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

»  Garantizar el lenguaje no sexista tanto interno como externo en la
documentacion de la enfidad.

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

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

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

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

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



PLAN ESTRATEGICO



= PLAN DE ACCION:
1) Area de seleccion y contratacion

a. Uso de lenguagje no sexista.

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

c. No incluir ninguna imagen sexista o que reproduzca
estereotipo de género en las ofertas publicadas.
En las entrevistas, velar por la no discriminacion de género.
Formar a las personas que intervienen en la seleccion de
personal.

2) Area de conciliacién y corresponsabilidad

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

3) Area de Clasificacion profesional, promocién y formacion

a. Informar de la clasificacion profesional establecida por el
convenio colectivo.

b. Valorar el grado de adaptacidon de la empresa a la
clasificacion establecida en el convenio.

c. Redactar los criterios de promocién dentfro de la empresa.
Redactar el plan de formacién anual de la plantilla y hacer
difusibn de éste para que todas las personas puedan
participar.

4) Area de Protocolo de acoso sexual y por razdn de sexo/ género.

5) Reftribuciones.

a. Eliminar las brechas salariales en el caso de que existan.
b. Auditoria salarial.

6) Area de comunicacion y lenguaije inclusivo.

a. Incorporar el lenguagje sexista en las comunicaciones de la
empresa.

b. Documentarse mediante guias de vocabulario inclusivo vy
difundirlas a toda la plantilla.

c. Formacién al equipo de voluntariado sobre lenguaje inclusivo



7) Area de género y salud

a. Incorporarla perspectiva de género en la evaluacion de riesgos
laborales de la entidad.
b. Anadir el riesgo de acoso sexual y por razén de sexo/género.

8) Area de violencia de género
a. Incorporarla perspectiva de género en la evaluacion de riesgos

laborales de la enfidad.
b. Anadir el riesgo de acoso sexual y por razén de sexo/género.



AREA A DESARROLLAR: SELECCION Y CONTRATACION

FICHAS ACCION N2: 1, 2, 3, 4, ‘

Denominacion

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

responsable

Fecha ler afio
Objetivos - Garantizar igualdad de trato y oportunidades en procesos de seleccidn
de personal para evitar posibles discriminaciones.
- Estandarizar y formalizar el proceso de seleccion de la entidad

Accion 1.- Elaborar un protocolo de criterios objetivos, transparentes y publicos para
seleccionar el personal.
2.- Garantizar en las ofertas una imagen y lenguaje inclusivo y no sexista.
3.- Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.
4.- Garantizar el equilibrio de contratacion de mujeres y hombres en
proporcion a su representatividad en la empresa.

Personal Pilar Agustin Sanjuan

Técnica Down Lleida

Persona/s
destinatarias

Posibles candidatos y candidatas

Metodologia

Guias de lenguaje no sexista

Recursos para
la realizacion
de la accion.

e Humanos: Recursos Humanos y Comision de igualdad.
e Materiales: Medios digitales propios.
e Econémicos: No procede.

Indicadores de
Evaluacion
(cémo se
medird el
cumplimiento)

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

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

Anuncios en el Servicio Publico de empleo, Colegios Oficiales, prensa escrita y
plataformas de empleo, Institut Municipal d’Ocupacio.

Propuesta de
mejora

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

Adaptar las entrevistas de trabajo para evitar sesgos de género.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




AREA A DESARROLLAR: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

FICHAS ACCION Ne: 5

Denominacion

Recopilar e informar a toda la plantilla de las medidas de conciliacion
existentes por normativa legal, por Convenio.

responsable

Fecha ler ano.

Objetivos - Garantizar igualdad de trato y oportunidades a todos los empleados

con independencia de su sexo o situacién familiar.

Accion 5.- Proporcionar al personal la informacién adecuada acerca de las medidas
de conciliacién disponibles en la empresa; tanto de la normativa laboral
vigente como del convenio en vigor.

Personal Eva Godia

Recursos Humanos

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia

Consulta de informacion y elaboracién de recursos informativos.

Recursos para
la realizacion
de la accion.

e Humanos: Junta Directiva, Recursos Humanos, comisién de igualdad y
gestoria laboral

e Materiales: Medios digitales propios. Archivos. Medios de impresion
propios.

® Econémicos: No procede

Indicadores de
Evaluacion
(cdmo se
medir3 el
cumplimiento)

- Numero de informaciones entregadas a la plantilla.
- Numero de personas que hacen uso de las medidas por afios.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

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

Propuesta de
mejora

Informacidn a la plantilla efectiva al 100%.

Aproximacién
presupuestaria

No procede
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AREA A DESARROLLAR: CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION.

FICHAS ACCION N2:6, 7,8, 9

Denominacién

Realizar una descripcidn y valoracién de los puestos de trabajo a fin de establecer la escala
de clasificacion profesional de la entidad.

Fecha

Durante el 1er afo.

Objetivos

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

Accion

6.- Informar a toda la plantilla de los puestos vacantes que surjan en la empresa.

7.- Realizar un protocolo con criterios objetivos de promocion interna.

8.- Realizar el plan de formacion de la plantilla teniendo en cuenta para que todas las
personas puedan participar, se tendra en cuenta el horario de éstas. Preferentemente se
haran en horario laboral.

9.- Revisar los puestos de trabajo y compararlos con la clasificacion profesional establecida
por el convenio colectivo.

Personal
responsable

Antonio Ramirez
Recursos Humanos

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia

Consulta de informacion y elaboracion de recursos informativos.

Recursos para la
realizacion de la
accion.

e Humanos: Junta Directiva, Recursos Humanos, comision de igualdad y gestoria laboral
* Materiales: Medios digitales propios. Archivos. Medios de impresidn propios.
® Econdmicos: No procede

Indicadores de
Evaluacion (cémo
se medira el
cumplimiento)

- Numero de actividades actualizadas.
- Numero de informaciones entregadas a la plantilla.
- Numero de formaciones realizadas por la plantilla.

Mecanismos de
difusion.
Comunicacion

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

Propuesta de
mejora

Recoger en el reglamento interno laboral las categorias profesionales de la empresa y los
criterios de promocion.
Revisar el plan de formacién ofrecido a todo el equipo.

Aproximacion
presupuestaria

No procede
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AREA A DESARROLLAR: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y

GENERO.

FICHAS ACCION N2: 10, 11, 12

Denominacion

Sensibilizar a toda la plantilla sobre el acoso.

responsable

Fecha Durante la vigencia del Plan
Objetivos - Dar aconocer el protocolo a la totalidad de la plantilla
Accion 10.- Redactar el protocolo interno de acoso sexual y por razéon de
sexo y género.
11.- Informar a la plantilla sobre la existencia del protocolo.
12.- Formacion sobre Sensibilizacion del acoso sexual y por razén
de sexo y género.
Personal Pilar Agustin

Equipo Técnico

Persona/s
destinatarias

- Equipo Técnico
- Junta Directiva
- Voluntariado

Metodologia

Consulta de informacion y difusion de guia de lenguaje inclusivo

Recursos para
la realizacion
de la accion.

e Humanos: Comisién de Igualdad y agentes externos a la empresa.
e Materiales: informe, manuales, guias.
® Econémicos: 340 euros.

Indicadores de
Evaluacion
(cémo se
medird el
cumplimiento)

- Cuestionario de conocimientos acerca del protocolo.

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Correo, charlas, carteleria, etc, asi como cualquier material
que ayude al cumplimiento del objetivo.

Propuesta de
mejora

Formacidn a toda la plantilla.

Aproximacion
presupuestaria

340 euros.




AREA A DESARROLLAR: RETRIBUCIONES.

FICHAS ACCION Ne: 13

Denominacién

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

Fecha 22 afio.

Objetivos - Garantizar igualdad de salario a todos los empleados con

independencia de su sexo.

Accion 13.- Revision de la estructura salarial por categoria y sexo de forma que se
garantice que se vinculan a los resultados objetivos y no al reflejo de
elementos subjetivos.

Personal Antonio Ramirez

responsable

Recursos Humanos

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Metodologia

Revisiéon de datos.

Recursos para la
realizacion de la
accion.

e Humanos: Direccion técnica, RRHH, asesoria laboral y comisién de igualdad
e Materiales: Archivos.
* Econdmicos: Partida presupuestaria gastos de personal.

Indicadores de
Evaluacidn (como
se medira el
cumplimiento)

- Cumplimiento con la revision anual.
- N2 de diferencias identificadas.
- N2de diferencias eliminadas.

Mecanismos de
difusion.
Comunicacion

- Correo, comunicados, reuniones.

Propuesta de
mejora

Corregir cualquier diferencia salarial identificada.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




AREA A DESARROLLAR: COMUNICACION. LENGUAJE INCLUSIVO.

FICHA ACCION N@: 14, 15, 16, 17

Denominaciéon

Difundir una cultura empresarial comprometida con la Igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuary
trabajar de forma conjunta.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los
medios de comunicacion internos sean accesibles.

Sensibilizar a la plantilla sobre temas de igualdad de derechos y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Recopilacidn de guias sobre lenguaje inclusivo y adaptacion al
contexto de Down Lleida para que sea usado en todas las
comunicaciones.

Fecha

Durante el 22 afo.

Objetivos

- Asegurar el uso de un lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones internas y externas de la entidad

Accion

14.- Incluir en la memoria de RSC un apartado relativo al plan de
igualdad.

15.- Mayor visibilidad de temas relacionados con la igualdad de
oportunidades.

16.- Publicitar internamente, temas relacionados con la igualdad
de oportunidades y coincidiendo con los dias 08 de marzo, 25 de
noviembre...

17.- Formacidn al personal de la empresa sobre lenguaje
inclusivo.

Personal
responsable

Pilar Agustin
Equipo Técnico

Persona/s
destinatarias

- Equipo Técnico
- Junta Directiva
- Voluntariado

Metodologia

Consulta de informacion y difusion de guia de lenguaje inclusivo

Recursos para
la realizacion
de la accion.

e Humanos: Comisién de Igualdad
e Materiales: Manuales, guias.
e Econémicos: No procede
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Indicadores de

- 100% de las personas implicadas conoce el uso del lenguaje

Evaluacion inclusivo

(como se - 100% de les comunicaciones siguen las pautas indicadas en
medira el cuanto a lenguaje inclusivo

cumplimiento)

Mecanismos - Correo, redes sociales, charlas, tripticos, etc, asi como

de difusion. cualquier material que ayude al cumplimiento del objetivo.

Comunicacion

Propuesta de
mejora

Uso de lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones de la
entidad, tanto internas como externas.

Aproximacion
presupuestaria

No procede




AREA A DESARROLLAR: GENERO Y SALUD.

FICHA ACCION Ne2: 18, 19

Denominaciéon

Introducir la perspectiva de género en el ambito de la prevencién
de riesgos laborales.
Promocionar la salud laboral del personal desde una perspectiva

responsable

de género.

Fecha 22 afio.

Objetivos - Asegurar el uso de un lenguaje inclusivo en todas las

comunicaciones internas y externas de la entidad

Accién 18 .- Revision de los procedimientos para incluir la variable de
género en la evaluacion de riesgos laborales.
19 .- Incluir la maternidad y la gestidn de la situacién de riesgos
por embarazo y lactancia.

Personal Pilar Agustin

Equipo Técnico

Persona/s
destinatarias

- Equipo Técnico
- Junta Directiva
- Voluntariado

Metodologia

Consulta de informacion y difusion de guia de lenguaje inclusivo

Recursos para
la realizacion

® Humanos: Comisién de Igualdad
e Econémicos: No procede

cumplimiento)

de la accién.

Indicadores de - 100% de las personas implicadas conoce el uso del lenguaje
Evaluacion inclusivo

(como se - 100% de les comunicaciones siguen las pautas indicadas en
medira el

cuanto a lenguaje inclusivo

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Documentacién en papel o mails a toda la plantilla de la
informacién de los puestos de trabajo que incluya la
perspectiva de género y los riesgos para las situaciones de
embarazo y lactancia.

Propuesta de
mejora

Se solicita al servicio de prevencién que incluya la perspectiva de
género en la evaluacién de riesgos.

Aproximacién
presupuestaria

No procede

AREA A DESARROLLAR: VIOLENCIA DE GENERO




FICHA ACCION Ne: 20, 21

Denominaciéon

Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género.

Fecha 22 afo.
Objetivos - Contribuir a la sensibilizacién y proteccién de las mujeres
victimas de la violencia de género.

Accién 20.- Realizar una campaiia especial el dia 25 de noviembre, dia
internacional contra la violencia de género.
21.- Informar a toda la plantilla de los derechos reconocidos
legalmente a las mujeres victimas de violencia de género.

Personal Pilar Agustin

responsable

Equipo Técnico

Persona/s
destinatarias

- Equipo Técnico
- Junta Directiva
- Voluntariado

Metodologia

Consulta de informacién

Recursos para
la realizacion
de la accion.

® Humanos: Comisién de Igualdad
e Materiales: Manuales, guias.
® Econdmicos: No procede

Indicadores de
Evaluacion
(cémo se
medird el
cumplimiento)

- 100% de las personas implicadas conoce el uso del lenguaje

inclusivo
- 100% de les comunicaciones siguen las pautas indicadas en
cuanto a lenguaje inclusivo

Mecanismos
de difusion.
Comunicacion

- Correo, redes sociales, charlas, tripticos, etc, asi como
cualquier material que ayude al cumplimiento del objetivo.

Propuesta de
mejora

Conocimiento por parte de la plantilla de los derechos

Aproximacion
presupuestaria

No procede




CRONOGRAMA
Accion Ao | 1|2 |3
SELECCION Y CONTRATACION
1. Elaborar un protocolo de criterios objetivos, transparentes | X
y publicos para seleccionar el personal.
2. Garantizar en las ofertas una imagen y lenguaje inclusivoy | X | X | X
no sexista
3. Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso con la X| X | X
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
4, Garantizar el equilibrio de contratacion de mujeres y X
hombres en proporcién a su representatividad en la
empresa.
CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
5. Proporcionar al personal la informacion adecuada acerca X
de las medidas de conciliacién disponibles en la empresa;
tanto de la normativa laboral vigente como del convenio
en vigor.
CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION
6. Informar a toda la plantilla de los puestos vacantes que X| X | X
surjan en la empresa.
7. Realizar un protocolo con criterios objetivos de promocion | X
interna.
8. Realizar el plan de formacién de la plantilla teniendo en X
cuenta para que todas las personas puedan participar, se
tendra en cuenta el horario de éstas. Preferentemente se
haran en horario laboral.
9. Revisar los puestos de trabajo y compararlos con la X
clasificacién profesional establecida por el convenio
colectivo.
PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO/GENERO
10. Redactar el protocolo interno de acoso sexual y por razén X
de sexo y género.
11. Informar a la plantilla sobre la existencia del protocolo. X
12. Formacion sobre Sensibilizacion del acoso sexual y por X
razon de sexo y género.

RETRIBUCIONES




13. Revision de la estructura salarial por categoria y sexo de X| X
forma que se garantice que se vinculan a los resultados
objetivos y no al reflejo de elementos subjetivos.

COMUNICACION. LENGUAJE INCLUSIVO

14. Incluir en la memoria de RSC un apartado relativo al plan X
de igualdad.

15. Mayor visibilidad de temas relacionados con la igualdad de X
oportunidades.

16. Publicitar internamente, temas relacionados con la X
igualdad de oportunidades y coincidiendo con los dias 08
de marzo, 25 de noviembre...

17. Formacién al personal de la empresa sobre lenguaje X
inclusivo.

GENERO Y SALUD

18. Revisidon de los procedimientos para incluir la variable de X
género en la evaluacién de riesgos laborales.

19. Incluir la maternidad y la gestidn de la situacién de riesgos | X
por embarazo y lactancia.

VIOLENCIA DE GENERO

20. Realizar una campana especial el dia 25 de noviembre, dia | X | X | X
internacional contra la violencia de género.

21. Informar a toda la plantilla de los derechos reconocidos X
legalmente a las mujeres victimas de violencia de género




DOWN:

MECANISMOS DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD

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

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

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

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad serdn realizados por la
Comisién de seguimiento, que estard formada por:

Maite Teixido Jovells, en representacion de la parte social de la empresa;
y, por parte de la empresa, por Eva Godia Rubio.

El sistema de seguimiento y evaluacion va a permitir conocer los efectos
producidos en los diversos dmbitos de actuacion del Plan de Igualdad,
tanto el impactado de cada accidn como los resultados obtenidos,
valorando si se han corregido los desequilibrios detectados.

A partir de la informaciéon obtenida, la Comision de Seguimiento podrd
tomar decisiones sobre las lineas de trabajo a desarrollar a lo largo de la
vigencia del Plan de Igualdad o en el siguiente Plan de Igualdad.

El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del
Plan de Igualdad. Permite conocer el grado de funcionamiento del
Plan, y flexibilizar sus contenidos.

La evaluacién permite conocer el nivel de realizacién alcanzado por el
Plan, el impacto que ha tenido sobre el funcionamiento de la empresa,
la plantilla e incluso la comunidad, para asi valorar la necesidad de
continuar impulsando de este tipo de medidas.



Seguimiento

- El proceso de seguimiento del Plan de Igualdad se llevard a cabo
mediante una reunion a los é meses durante el primer ano de vigencia
del plan de igualdad, y anual a partir del segundo ano.

- El seguimiento de cada accion se efectuard de acuerdo con los
indicadores previstos en cada accidon, pero susceptible de cambio o
ampliacion para poder responder de forma mds adecuada a las
necesidades que se vayan presentando.

- La informacién recogida se plasmard en los informes anuales, a partir
de los indicadores previstos y de las fichas realizadas en la ejecucion del
Plan.

Dichos informes recogerdn la siguiente informacion:

1. Objetivo de la accion.

2. Descripcion de la misma y como se ha ejecutado.

3. Fecha de ejecucion.

4. Impacto en la plantilla y en la organizacion.

5. Grado de consecucion del objetivo.

6. Propuestas de mejora, de modificacion de acciones o de
incorporacidén de nuevas acciones.

Durante el Ultimo ano de ejecucion del Plan, se realizard el informe final
que tendrd el objeto de:

= Conocer el modo en que se han ejecutado las acciones
previstas y su grado de adecuacion con respecto a los
objetivos establecidos

» Informar sobre el grado de cumplimiento del Plan.

» Conocer el Impacto del Plan en la plantilla de Down Lleida.

» Ademds, en el informe final se considerardn los datos y la
informacién obtenida a partir de las investigaciones vy
estudios realizados durante el desarrollo del Plan.

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



Evaluacion

La evaluacidon del Plan se realizard con cardcter anual, al final de cada

ano de acuerdo con las lineas de actuacidn descritas.

6 meses 1r afio 20 afo 3r ano 40 aiio
Informe de X X X X
seguimiento
Evaluacion final X

En el caso de discrepancias surgidas durante la aplicacion, el

seguimiento, la evaluacion o la revision del Plan de Igualdad en su caso,

tras el andlisis conjunto enfre la Comision de seguimiento, la direccion y

la persona que plantea el conflicto, se modificard el Plan. También se

hard en los siguientes casos:

Necesidad de hacer una adecuacion a los requisitos legales.

Modificacidon de los estatutos juridicos de la empresa.

Cualquier modificacion sustancial de la planfilla de la empresa,

de sus métodos de trabajo, de organizacion o de sistemas

retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las

modificaciones sustanciales de las condiciones de frabajo o

cualquier situaciéon analizada en el diagndstico y que sirva de

base para su elaboracion.

Resolucion judicial condenando la empresa por discriminacion

por razdn de sexo.




DOWN:-

Lleids

Si no es posible solucionar asi la discrepancia, siempre se podrd acudir a
la solucidon extrajudicial como instfrumento para resolver conflictos sobre

negociacion colectiva.



