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1 NTRODUCCION

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas
responsabilidades que tiene la Asociacion, ha contado con la siguiente normativa

aplicable:

e Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo

y la ocupacion.

e 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 depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético, la situacién de partida de la
organizacién y los aspectos a mejorar en materia de igualdad de frato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, identificandose principales problemas y
dificultades detectadas, ambitos prioritarios de actuacién, objetivos generales del
futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacion del plan de
igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del andlisis y expuestas
previamente.

El objeto del informe diagnéstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar
un diagnéstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza
si la Asociacion, respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral, y
si tiene adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracién del informe diagnéstico fue conocer la situacién exacta en
la que se encontraba la organizacién con relacion a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Por lo tanto, la elaboracion de diagnéstico tuvo tres finalidades:

¢ Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo
en la distribucién de la plantilla.
¢ Obtener informacién acerca de:

1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestién de personas y las politicas de igualdad de
la organizacion.

e Servir de base para la elaboracion y negociacién del Plan de Igualdad como
estrategia para la optimizacién de la gestion del personal con relacién al




compromiso con la igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en
todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas
trabajadoras a fecha 30 de diciembre de 2022. Para la Auditoria y para los datos del
Diagnostico hasta noviembre de 2023.

2. INFORMACION DE LA ASOCIACION ACODACE

e Nombre o Razon Social: Asociacion

« Nombre o Razdn Social: Asociacion Cordobesa Daiio Cerebral
e Forma juridica: Entidad sin Animo de Lucro

o CIF:G-14883532

¢ Actividad: Servicios Socio-Sanitarios

o Direccién: Plaza Vista Alegre, N.° 11 Edificio Florencia

¢ Provincia: Cordoba

¢ Municipio: Cérdoba

e Responsable de Igualdad: Juan Antonio Portillo Rivas

e Teléfono: 685846563

o Correo electronico: psicologia@acodace.com.

e Pagina web: www.https://acodace.com

3. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD

)
Esta Asociacion, que nacié en octubre de 2009 con el nombre de Asociacion o<
Cordobesa de Ictus, se modifica el dia 11 de noviembre de 2010 por el nombre ™ |
actual “Asociacién Cordobesa de Dafio Cerebral” para dar cabida a todas las {
personas afectadas por cualquier tipo de Dafio Cerebral Adquirido. Esta N,
entidad nace ante la ausencia de recursos, en respuesta a la situacion derivada %

f
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por un Dafio Cerebral y la inexistencia de apoyo a sus familias. }
La Asociacién Cordobesa de Dario Cerebral Adquirido (ACODACE), se dedica J
a la promocion de toda clase de acciones e informacién destinadas a mejorar la )
situacion de las personas afectadas por Dafio Cerebral de Cordoba y su

provincia, asi como, la de sus familias proporcionandoles una rehabilitacion de j

caracter integral e interdisciplinar que cubre las areas: social, fisioterapica,

logopedia, cognitiva, psicoldgica y ocupacional. (%



Desde la constitucion de la entidad, en 2009, ACODACE ofrece una atencion
socio-sanitaria y rehabilitacion integral a todas aquellas personas afectadas por
algun tipo de Dafio Cerebral, que ademas, no tienen una cobertura adecuada
por parte del Sistema Publico de Salud debido al caracter cronico del mismo,
estamos haciendo referencia a cuadros neuroldégicos que producen graves
discapacidades tanto a nivel fisico-funcional como a nivel cognitivo y afectivo,
convirtiendo a la mayoria de ellas/os en personas dependientes a nivel
funcional para sus actividades de la vida diaria.

Los servicios que prestan son:

- Psicologia: se proporciona a personas afectadas y familiares, la
informacion, las herramientas y las estrategias psicolégicas necesarias
para facilitar el manejo emocional adecuado, como consecuencia del
impacto que la enfermedad provoca en sus vidas.

- Rehabilitacién neurocognitiva: dependiendo de dénde se localice el dafio
en el cerebro, ademas de verse afectado el lenguaje, también se pueden
ver alteradas otras funciones como son; la memoria, la atencion, la
concentracion, el calculo.. ..

- Trabajo social: para informar y gestionar sobre aquellos
recursos/beneficios a los que pueden acceder por tener reconocido
grado de discapacidad, entre otras muchas funciones.

- Fisioterapia: con el objetivo de conseguir la mayor autonomia posible en
sus actividades de la vida diaria. Se presta una atencion directa y
personalizada a cada paciente, adaptando el programa de rehabilitacion
a sus necesidades.

- Logopedia: se elabora un programa de intervencion individualizado
acorde a cada paciente, con el fin de mejorar la comunicacion oral y/o
escrita, asi como, el funcionamiento de las capacidades cognitivas como
son; memoria, atencién, concentracion, razonamiento, orientacion

temporal....

- Terapia ocupacional: se utiliza la actividad como proposito en la
adaptacién del entorno, para ayudar a la persona a adquirir el
conocimiento, las destrezas y las actitudes necesarias para desarrollar
las tareas cotidianas y conseguir la maxima autonomia e integracion.

- Técnico en redes sociales: las redes sociales estan adquiriendo cada
vez mayor importancia en todos los ambitos, y nos permiten llegar a
mayor puUblico estableciendo un canal de comunicacion que permite un
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feed-back que nos retroalimenta, aportandonos informacién muy valiosa
sobre nuestro recorrido en redes.

Auxiliar de hogar: se presta fundamentaimente a aquellas personas
afectadas que disponen de escasos recursos economicos, poco O
ninglin apoyo familiar y que aun no tengan resuelta la valoracion de
dependencia, con el objeto de descargarles en la realizacion de las
tareas del hogar.



ACODACE esta adherida a nivel andaluz a FANDACE (Federacion Andaluza
de Dafio Cerebral) y a nivel nacional a FEDACE (Federacion Espafiola de
Dafio Cerebral).

Actualmente, ACODACE, cuenta con 13 profesionales, de los/as que 11
son mujeres y 2 son hombres:

- 2 Psicélogos/as

- 3 Fisioterapeutas

- 1 logopeda

- 2 Trabajadoras Sociales

- 2 Terapeutas Ocupacionales
- 1 Técnico en redes sociales
- 1 Auxiliar de hogar

- 1 Auxiliar administrativo

ORGANIGRAMA
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Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del 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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, la
Asociacion ACODACE y domicilio social C/ Plaza Vista Alegre, N° 11 Edificio
Florencia, CP14004 de Cordoba ,CNAE 8812, Convenio Colectivo de Centros
y Servicios de Atencién a Personas con Discapacidad, promueve la
negociacion de su Plan de igualdad y diagndstico previo y expone:

1. Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de la
Asociacion para negociar el plan de igualdad y su diagnostico previo.

2. Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagnéstico
previo es la Asociacion, que cuenta con un centro de trabajo, sito en
Cérdoba, con un equipo de profesionales y con Delegado Sindical.

3. Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo
46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y el citado Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, seran al menos:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre

mujeres y hombres.

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

« Infrarrepresentacion femenina.

« Retribuciones.

« Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

4. Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones
Plaza de Vista Alegre, 11 (Edificio Florencia) 14004 -Cérdoba y como
persona de contacto a Antonio Galindo Caballero, con correo:
acodace@acodace.com y teléfono 685846563

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente el representante
legal de la Asociacion a efectos de negociacion.




5. ANALISIS

Para realizar el diagnostico hemos seguido, en la medida de lo posible, lo indicado en
la normativa relativa a igualdad.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres (LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico,
negociado entre la representacion empresarial y la representacién de las personas
trabajadoras, previo a la elaboracion del Plan de Igualdad de la empresa. Para la
realizacién de dicho diagnéstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2
de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello, por lo que se solicita informacion
desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros absolutos
como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion)
y vertical (indice de concentracién) para analizar e identificar mas adecuadamente las
posibles desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de analisis incluidos en el diagnéstico responden a las materias que debe
contener un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
ademas de incluir aquellos ambitos de analisis que se consideran, pueden mejorar el
compromiso por igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

Para la realizacion del diagnéstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2
de la LOIEMH). El desarrollo del diagnostico se elaborard aplicando la siguiente

metodologia:

1. Andlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccién, para promocion, descripcion de
puestos, protocolos de actuacion para retribucién variable, complementos y
mejoras personales, medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo,
medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).
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2. Anadlisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relacién a la representatividad de género y sobre los procesos
de Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigiiedad,
acceso, promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativos:

e indice de Distribucién (indicador extra-sexo), porcentajes de calculo
horizontal, que aporta informacion sobre la distribucién de mujeres y hombres
(relaciones de género). Representado en las tablas por:

- 84,61% muijeres / Total (% m / t): 84,61% de mujeres con respecto al total
de mujeres y hombres en cada franja horizontal.

- 15,38% hombres / Total (% h / t): 15,38% de hombres con respecto al total
de mujeres y hombres en cada franja horizontal.

Para establecer las conclusiones del diagnédstico de indicadores cuantitativos
se debe partir del principio de presencia o composicién equilibrada. Segun la
Disposicion Adicional Primera de la Ley Orgénica 3/2017, 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se entiende por composicion
equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiere, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos
del 40%.

e indice de concentracion (indicador intra-sexo), porcentajes de célculo vertical,
que aporta informacién sobre la situacién de las mujeres con respecto a si
mismas y de los hombres como respecto a si mismos. Representada en las

tablas por:

- 70%mujeres /mujeres totales (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total

de mujeres.
- 30%hombres/hombres totales (%h/th): % de hombres con respecto al Total

de hombres.

Asi, en el proceso de diagnéstico se han utilizado las siguientes fuentes de
informacioén:

e Base de datos con informacion socio demogréfica y laboral de la plantilla.

e Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de
la plantilla.

e Entrevistas con la organizacion en la gestién de personal.

e Cuestionarios al departamento de personal.

e Encuesta a la plantilla.

El analisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion,
tanto de caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como
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el Convenio Colectivo de aplicacion, Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso, Ofertas de trabajo, Comunicaciones internas a la plantilia, procedimientos
de seleccion, contratacion, promocion y formacion. Se ha pasado una encuesta
elaborada por el Ministerio de Igualdad que recoge aspectos relevantes para el
diagnostico del plan de igualdad.

5.2. PERIODO DE REFERENCIA DE LOS DATOS ANALIZADOS

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcion de gestién de personal
recogido en este informe se refieren a plantilla activa del 1 de enero de 2022 al 20 de
noviembre de 2023.

5.3. FECHA DE REALIZACION DEL DIAGNOSTICO

El diagnostico se ha realizado durante el ultimo semestre del afio 2023.

6. CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE DATOS

Las conclusiones en funcién del analisis de los datos estudiados por areas de analisis
son las siguientes:

6.1. SELECCION Y CONTRATACION

- Ala hora de la captacion y seleccién de personal, los criterios de seleccion
se rigen por los principios de transparencia e igualdad de oportunidades.
Adoptando las siguientes medidas relacionadas con la seleccion y
contratacién de personal de manera que se garantiza la profesionalidad de
la seleccion y la igualdad de trato para las/os candidatas y candidatos.

Se hara uso de un lenguaje inclusivo durante todo el procedimiento y
documentos que se generen, asi como las ofertas de empleo,
entrevistas, etc.

Se establecera una persona fija como responsable de seleccion de
personal. En caso de ser mas de una se procurara que haya
representacion de ambos sexos.

Se formara a la persona o equipo responsable de la seleccion de
personal a través de sensibilizacién y orientacion especifica sobre
igualdad de género y oportunidades.

- No hay departamento de Recursos Humanos, ni empresa externa que
gestione la seleccion de personal.
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- Las pruebas que se realizan para la seleccién consisten en una entrevista
personal. Las cuestiones que se plantean en los procesos de seleccion son
similares para mujeres y hombres, evitando preguntas de caracter personal
o situacién familiar de la persona candidata.

- Llega un numero similar de candidaturas de mujeres y de hombre,
procurando el equilibrio en la contratacion.

Distribucion de funciones en los procesos de seleccion y contratacion:

Tareas Realizada por (Puesto)

Descripcion del puesto de trabajo

Publicacién de la oferta Técnica en redes sociales

Presidente y profesional

Preseleccion ;
correspondientes

Realizacion de pruebas para evaluar a las candidatas/os y Presidente y profesional
toma de referencias. correspondientes

Presidente y profesional

Entrevistas. /pruebas correspondientes

Presidente y profesional

Fase final. :
correspondientes

En cuanto a la contratacion durante 2023, se han dado cuatro contratos:

Dos de ellos, con duracién determinada a tiempo parcial. Otro indefinido a
tiempo parcial y el cuarto, también con duracién determinada pero a
tiempo completo (Eventuales por circunstancias de produccion)

Se concluye que las contrataciones efectuadas en 2023 se han dado por demanda del
servicio que presta la Asociacion, sin existir tampoco diferenciacion en cuanto al sexo
de las personas contratadas.

6.2. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Descripcion de los puestos existentes en la Asociacion:

- TRABAJO SOCIAL.

- PSICOLOGIA.

- TERAPEUTA OCUPACIONAL. bs :
- LOGOPEDIA.

- FISIOTERAPIA.




- TECNICO EN REDES SOCIALES.
- ADMINISTRACION.

- AUXILIAR DE HOGAR.

- AUXILIAR ADMINISTRATIVA

Atendiendo al siguiente gréfico, se observa que estamos ante una empresa
Feminizada, ya que el porcentaje de mujeres que componen la plantilla es superior al

60%.

En cuanto a los tipos de contrato, son los siguientes:

- 7 contratos indefinidos, de los que 2 son a jornada completa y el resto a

jornada parcial
- 6 contratos temporales, de los que 1 es a jornada completa y el resto a

jornada parcial

Se concluye que 7 mujeres estan contratadas indefinidas, frente a un hombre con
contratacion indefinida.
En cuanto a la antigliedad de la plantilla,

Antigiiedad Hombre Mujer  Total general
0 a1 afos 4 4
1 a4 afios 1 6 7
5 a 10 ahos 1 1 2

mas de 15

Tal como muestran los datos, se trata de una empresa cuya plantilla en general es de
poca antigiiedad .La persona con mas antigliedad, es una fisioterapeuta dado que
estamos ante una organizacién feminizada ,hay solamente 2 hombres en la plantilla y el
que lleva més tiempo en la empresa tiene una antigliedad inferior a 5 afios.

) @l
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En cuanto a la antigliedad por puestos, la persona de mas antigliedad tiene el puesto
de FISIOTERAPEUTA

Total
Etiquetas de fila Hombre Mujer general

0 a 1 afios

Trabajo Social

Psicéloga
Terapeuta ocupacional

—_— |t |t | -
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Auxiliar de hogar

1 a 4 aios

Trabajadora social

FISIOTERAPEUTAS 1
LOGOPEDA

TECNICA EN REDES SOCIALES

TERAPEUTA OCUPACIONAL

5 a 10 afos 1

Fisioterapeuta

PSICOLOGO 1

mas de 15

—_ | | | ek
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Analizando la plantilla por tramos de edades:

Etiquetas de fila Hombre Mujer Total general
25 A 30 1 7 8
30a35 2 2
35a40 1 1

1
40a45 1
45 a 50
50 a 55 1 1
13

Total general

Las personas, estan distribuidas en distintos tramos de edad. Destaca el hecho que
todas las personas, tienen una edad de més de 25 afios, y la persona de mas edad, es

un hombre. ! 7
dW
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6.3. FORMACION

Analizando los niveles de estudio en la plantilla, los datos son los siguientes:

Puesto/ Nivel estudios Hombre Mujer Total
PSICOLOGIA 1 1 2
TRABAJO SOCIAL 2 2
FISIOTERAPEUTA 1 2 3
TERAPEUTA OCUPACIONAL 2 2
LOGOPEDA - 1 1
TECNICA EN REDES SOCIAL 1 1
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 1
AUXILIAR DE HOGAR 1 1

6.4. PROMOCION PROFESIONAL

Al regirse por el XV Convenio Colectivo de Centros y Servicios de atencion a
personas con Discapacidad, si existe promocion laboral. En este afio la Auxiliar
de Hogar ha promocionado a Auxiliar Administrativa.

6.5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

El horario de apertura es de 8 a 15 de lunes a viernes y una tarde de 17 a 19,30 h.

En la Asociacion existe flexibilidad en cuanto a horario flexible de entrada y salida,
cambio de turnos, asesoramiento fiscal...

Debido a la tipologia de contratacion en que el 76,92 % de jornada, es parcial en la
mayoria de las contrataciones, se ve favorecida la conciliacion. No existen peticiones
de reducciones de jornada, ni excedencias.



ANO 2022

Categoria o Mujeres | Hombres |
teg N de

Grupo

Profesional PRLEORAR m % Lk %

Psicologo/a 1 1
Trabajador/a 1 1

social

Fisioterapeuta 3 2 1
Terapeuta 1 1

ocupacional

Logopeda 1 1

Técnico redes 1 4

sociales

Auxiliar 1 1
administrativo

Auxiliar de hogar 1 1

ANO 2021

Categoria o N° de Mujeres Hombres
Grupo o o
Profesional perselian % t
Psicologo/a 1 1
Trabajador/a 1 1

social

Terapia 1 1

ocupacional

Fisioterapeuta 3 2 1
Logopeda 1 1

Técnico en redes 1 1

sociales

Auxiliar 1 1
administrativo

Auxiliar de hogar 1 1

2020

Categoria o N.° de Mujeres [ Hombres
Grupo g a - ]
Profesional PQISONgs 2 32 2
Psicélogo/a y 1
Trabajador/a 1 1

social

Fisioterapeuta 4 4

Logopeda 1 1
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Terapeuta 1 1

ocupacional

Periodista 1 1

Auxiliar 1 1
administrativo

2019

Categoria 0 ode | Mujeres | Hombres |
Grupo N.° de - 5
Profesional pRISonas Yo %
Psicologo/a 1 1
Trabajador/a 5 2

social

Fisioterapeuta 4 4

Logopeda 1 1

Periodista 1 1

Auxiliar 1 1
administrativo

6.6. SUPRAREPRESENTACION FEMENINA

Los datos de la plantilla en los Ultimos cuatro afios, son los siguientes:

Total plantilla Ne de personas m

En el afio anterior (2022) 10 7 70,00% 3 30,00%
Hace dos afios (2021) 10 7 70,00% 3 30,00%
Hace tres afios {2020} 10 7 70,00% 3 30,00%
Hace cuatro afios (2019) 10 7 70,00% 3 30,00%

Se puede observar que la plantilla ha mantenido la misma estructura a lo largo del
tiempo.

En cuanto a los puestos, las mujeres ostentan los puestos de: Trabajadora social,
logopeda, fisioterapeutas, Técnico en redes sociales y auxiliar de hogar. Los hombres
contratados, han ocupado el puesto de fisioterapeuta y psicélogo.
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El objeto del registro retributivo es establecer medidas especificas para hacer efectivo
el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en
materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la
discriminacién en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones

necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres, la Asociacion
ACODACE aplica el principio de transparencia retributiva, entendido como aquel que
permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a

dicha retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, tanto directa como indirecta, y se realiza a través del registro

retributivo y auditoria salarial, los cuales se presentan en el siguiente informe.

En este apartado trataremos los resultados del registro retributivo, segun exige el
articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. Este registro tiene por objeto garantizar
la transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada,
y un adecuado acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen de su
tamafio, mediante la elaboracién documentada de los datos promediados y

desglosados.

En el presente informe se plasman los resultados de la media aritmética y la mediana
de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional.
A su vez, el acceso a este registro se facilitara a la plantilla en caso de solicitud, a

través de la citada representacion legal de las personas trabajadoras.

Para la elaboracion del siguiente registro retributivo se han tenido en cuenta todos los
datos relativos al periodo anual completo de 2022 (salario base, complementos y
percepciones extra salariales) incluyendo a todas las personas de la organizacion y

todas las situaciones contractuales.

Su calculo ha tenido en cuenta todos los conceptos de salario base, complementos y

percepciones extra salariales, de forma que se puedan comparar de manera

-

B

normalizada y anualizada.




A cada uno de estos conceptos retributivos se le ha dado un caracter de normalizacién
y anualidad segln la guia de elaboracion de Planes de Igualdad facilitada por el
Ministerio de Igualdad y el Instituto de la Mujer. De esta manera, los resultados de las
comparativas son equitativos por el N. ° de dias trabajados y % de la jornada

realizada.

Hay que tener en cuenta que, cuando el promedio de las retribuciones de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro en un 25 % o mas, tomando el
conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario
debera incluir en el Registro salarial una justificacién de que dicha diferencia responde
a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras (art 28.3 del E.T)
si no existe justificacion alguna, la organizacion debera tomar medidas
obligatoriamente para paliar la brecha salarial ya que se considera un motivo de

discriminacién por razén de sexo.

Para realizar el presente registro retributivo se ha tenido en cuenta las percepciones

de Salario Base y todos los complementos salariales y extra salariales.

Para una mayor interpretacion de los resultados, cuando el % de diferencia es positivo
se encuentra a favor del sexo masculino cuando el % estd en negativo la diferencia

salarial se encuentra a favor del sexo femenino.

El presente registro retributivo se analiza teniendo en cuenta los grupos profesionales

del convenio de aplicacién.
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Leyenda previa:

CLASIFICACION SEGUN CONVENIO COLECTIVO

PUESTO GRUPO R.R.
Psicologo con habilitacion clinica

1
Psicéloga

2
Fisioterapeuta

2
Trabajadora social

2
Terapeuta Ocupacional

2
Logopeda

2
Técnico en redes sociales

2
Auxiliar administrativo

7
Auxiliar de hogar

7

3.
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La Asociacién llevé a cabo el siguiente cuestionario con el fin de conocer el punto de
vista de la plantilla que incluye varios de los puntos tratados en este informe de
diagnéstico. Dicho cuestionario recogia preguntas relacionadas con: gestion de los

recursos humanos, ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion sobre el Plan de

Igualdad.

RESULTADOS CUESTIONARIOS PLANTILLA

En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)Ns/Nc (No sabes/no
contestas)

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

La conciliacién de la vida laboral y familiar constituye uno de los gruesos de los
compromisos de este plan de igualdad, en este sentido, cuando se les pregunta por la
conciliacién y los beneficios de la Asociacion en este sentido, encontramos los

siguientes resultados:

Nivel de acuerdo alto
con la afirmacion

Hombre Mujer TOTA
L

Se favorece el ejercicio corresponsable 2 11 13
de los derechos de la vida personal,
familiar y labora

La empresa ha informado de las medidas 2 11 13
disponibles para favorecer la conciliacion
La empresa favorece el uso de las 2 11 13

medidas de conciliacion de igual manera

por parte de hombres y mujeres

Las personas que se acogen a medidas 2 11 13
temporales de conciliacién tienen las

mismas oportunidades de promocién y

desarrollo profesional que el resto

Los resultados corresponden a un nivel alto de acuerdo con las afirmaciones,
encontrando:

> EI maximo porcentaje de un 100 de la plantilla de acuerdo en que la empresa
favorece la conciliacion

» Un en que dichas medidas de conciliacion se favorecen de igual manera entre
hombres y mujeres. = . o
Selat N -
II \%
Irl ;
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Si se cruza la variable de favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral con la de hijos, podemos encontrar los siguientes

resultados:
> Las personas con hijos tienen un nivel de acuerdo alto.

> Las personas sin hijos también tienen un nivel de acuerdo alto.

ANALISIS CUALITATIVO DE LA OPINION DE LA PLANTILLA

Si analizamos las respuestas de las necesidades que se deben cubrir para
favorecer la igualdad, se puede encontrar que las mas frecuentes han sido:

» Habilitar permisos especiales para las situaciones especiales de las mujeres.

> Desfeminizacién de la empresa, intentando contratar al mismo ndmero de
mujeres que de hombres

» Comités participativos en igualdad para concienciar a la plantilla de la
necesaria implicacion en este ambito

> Difusion y conocimiento del Plan de igualdad, asi como de las medidas de
conciliacion

» Paridad de género en los equipos de trabajo

> Necesidad de formacion del personal en igualdad de género.

Si preguntamos acerca de las razones que justifican la feminizacion de la
empresa, las respuestas son las siguientes: Es un trabajo mucho mas demandado por
mujeres que por hombres.

Por ltimo, sefialar que el 100% de participantes cree necesario realizar acciones
positivas para aumentar el namero de hombres en la empresa.

25



1.

PROPUESTAS DE MEJORA

Tras el analisis y estudio de los datos cuantitativos y cualitativos de ACODACE, las
propuestas de mejora de cada érea son las siguientes:

SELECCION Y
CONTRATACION

INFRARREPRESENTACION
MASCULINA

PROMOCION
PROFESIONAL
FORMACION

CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCION

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO/GENERO

COMUNICACION
INCLUSIVA Y NO SEXISTA

o
o]

Plantilla feminizada

No  existe un protocolo de
metodologia en los procesos de
seleccion y contratacion

Necesario un registro de informacion
acerca de los procesos selectivos
Categorias tradicionalmente
desempeniadas por mujeres Yy por
hombres (estereotipos de género)
Necesario un analisis de la plantilla de
forma anual para la deteccion de
infrarrepresentacion

Escasa promocion, soélo existen tres
categorias.

Necesidad de sensibilizacién en materia
de igualdad de oportunidades

Formacion en igualdad a las personas
encargadas de la clasificacion
profesional

Analisis de registro retributivo de forma
anual

Necesidad de difusion de las medidas de
conciliacion entre la plantilla

No existe Protocolo de prevencion del
acoso sexual por razdn de sexo
Necesidad de que toda la plantilla
conozca el procedimiento ante el acoso
sexual

Necesidad de sensibilizacion y
concienciacion en materia de lengua
inclusivo y no sexista

%}%l@-’
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1. OBJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES

Garantizar que la trayectoria laboral de las mujeres y hombres en la empresa
se desarrolla en igualdad de trato y oportunidades, adoptando para ello
medidas y acciones encaminadas a conseguir la igualdad real y efectiva en el
seno de la organizacién y evitar cualquier tipo de discriminacién entre mujeres

y hombres.

- Prevenir y atender cualquier situacion de acoso sexual y por razon de
sexo/género que pueda darse en el ambito de la Asociacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

AREA DE INTERVENCION

SELECCION Y

CONTRATACION

INFRARREPRESENTACION
MASCULINA

PROMOCION
PROFESIONAL

FORMACION

CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCION

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

PREVENCION DEL ACOSO

OBJETIVO

Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades en la seleccion y contratacion,
para evitar posibles discriminaciones entre
Sexos

Conseguir igualdad de mujeres y hombres
en la contratacién, de manera que estén
representados de manera equilibrada.

Garantizar que en caso de que pudiera
darse procesos de promocion (seleccion
interna) se lleven a cabo en igualdad de
condiciones

Promover la realizacion de acciones
formativas en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres
Asegurar que la persona responsable de la
elaboracion de la clasificacién del personal,
tenga formacion y sensibilidad hacia la
igualdad de oportunidades

Garantizar que las personas de igual
valoracién en la clasificacion profesional
tienen la misma retribucién, evitando asi la
brecha salarial

Garantizar el derecho a la conciliacion de la
vida profesional, familiar y personal

Facilitar que todo el personal de la plantilla
tenga conocimiento de sus derechos en
medidas de conciliacién personal, familiar y
laboral

Proporcionar un entorno de trabajo seguro,

3%\,5?



SEXUAL Y POR RAZON DE libre de ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO/GENERO SEXO Y MOBBING, de discriminacion y de
condiciones contrarias al bienestar
¢ Promover las acciones formativas en este
ambito, asi como la difusién del protocolo de
) acoso sexual y por razén de sexo/género
COMUNICACION e Garantizar que la imagen y comunicacion de

INCLUSIVA Y NO SEXISTA la empresa sean inclusiva y no sexista
¢ Sensibilizar e informar a la plantilla acerca
del uso inclusivo y no sexista del lenguaje.

2. MEDIDAS
MATERIA: AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccion y contratacion, para evitar posibles discriminaciones entre sexos.
MEDIDA 1: Sensibilizar al personal que interviene en los procesos de
seleccién y contratacién con cursos de formaciéon en materia de
igualdad de oportunidades

ACCION MECANISMOS RESPONSABLE Y
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO PLAZO

EVALUACION
Las personas que se |Listado de personas | Responsable:
encarguen de la | que intervienen en la | Comisién de igualdad
seleccidn y contratacion | seleccién que han sido
de personal estaran | formadas Temporalizacion:
formadas en cuestiones Desde Ila firma de
de igualdad mediante implantaciéon del plan
charlas y/o cursos de hasta fin de vigencia
formacion.
Poblacion
destinataria:
Responsables de
seleccion y contratacion

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS
ESPERADOS
El 100% de personas |= Cursos de formaciébn en igualdad de

que intervienen en la oportunidades
seleccion se formen
MEDIDA 2: Elaboracién de un protocolo con la metodologia a seguir

durante los procesos de seleccion y contratacion, el cual se base en
principios de competencias ajustados a cada puesto de trabajo
ACCION Y MECANISMOS RESPONSABLE
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO Y PLAZO




Elaboracién de un

'EVALUACION
Documento de protocolo

Responsable:

protocolo a seguir en los | de seleccidn de | Personal responsable
procesos de seleccion y | personal elaborado de RRHH

contratacion para

ofrecer un Temporalizacion:
procedimiento en Desde la firma de
igualdad de trato y no implantacién del plan

discriminacion hasta fin de vigencia
Poblacidn
destinataria:
plantilla

'RESULTADOS
ESPERADOS

Se realice 1 documento |=
que recoja el protocolo.

toda la

RECURSOS ASOCIADOS

Material bibliografico sobre elaboracion de
protocolos de seleccion y contratacion de
personal en igualdad de oportunidades

* Recursos humanos de la EMPRESA

MEDIDA 3: Establecer un registro de informacién desagregada por sexo
y por categorias de las candidaturas presentadas a los procesos de
seleccion para obtener de forma periédica informacion sobre las

ACCION
DESTINATARIOS

candidaturas, donde se
recoja la documentacion
de forma anual

RESULTADOS
ESPERADOS

incorporaciones y descartes en la empresa

MECANISMOS
SEGUIMIENTO
EVALUACION

Realizacion de un | Base de datos Responsable:
documento/base de Personal responsable
informacion de las de RRHH

Poblacién implantacién del Plan de
destinataria: toda la Igualdad

plantilla de LA

EMPRESA

RESPONSABLE Y

Y PLAZO

Temporalizacion:
Desde el 1% afio de

RECURSOS ASOCIADOS

Se realice el documento
y se complete al menos
al 85%

» Recursos humanos de la empresa

ACCION

DESTINATARIOS

Publicacion de las

MECANISMOS
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
N° de ofertas publicadas

RESPONSABLE
PLAZO

Responsable:




ofertas de empleo en la Personal responsable
empresa y/o portales de de RRHH
empleo

Temporalizacién:
Desde implantacién del

Plan de Igualdad

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS

ESPERADOS

Se publiquen al menos |= Recursos humanos de la empresa
un 90% de las ofertas

MATERIA: INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Objetivo especifico: Controlar que las categorias profesionales de la
empresa se encuentran representadas de forma equilibrada, intentando

eliminar los estereotipos de género

MATERIA: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo especifico: Garantizar que los procesos de promocion (seleccion
interna) se lleven a cabo en igualdad de condiciones
MEDIDA 4: Redactar un documento que defina los criterios objetivos de
promocion
ACCION Y MECANISMOS RESPONSABLE
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO PLAZO

EVALUACION

Se creara un Documento de | Responsable:
documento que sirva promocion profesional. | Personal responsable
como guia en los de RRHH

procesos de promocion

interna donde se Temporalizacién:
definiran con claridad Desde 1% afio desde
los criterios de implantacion del Plan de
seleccion, que ademas Igualdad

deberan ser publicos y
transparentes, y que
perseguiran el objetivo
de eliminar la
segregacion horizontal.
Poblacién
destinataria: toda la
plantilla
ACCION MECANISMOS RESPONSABLE
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO PLAZO

EVALUACION

Se creara un formulario | Hoja de registro de las | Responsable:
con la informacién que | vacantes y procesos de | Personal responsable
| permita conocer datos | seleccion de RRHH




como nivel de estudios,
sexo, categoria
profesional, etc., de las
personas candidatas a
la promocion.
Poblacion
destinataria: toda la
plantilla de ACODACE
RESULTADOS
ESPERADOS
Se registren los datos
de al menos el 90% de

candidatos

Temporalizacion:
Desde implantacion

hasta fin de vigencia del
plan.

Revision: Anual

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos humanos de la Asociacion

MATERIA: FORMACION
Objetivo especifico: Promover la realizacién de acciones formativas en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que faciliten el desarrollo
de habilidades y competencias

ACCION
DESTINATARIOS

Realizacion de cursos
en igualdad de
oportunidades para todo
el personal del centro

Poblacién

destinataria:
plantilla-
RESULTADOS

ESPERADOS

Asistan al
85% de la plantilla

toda la

menos el |=

MEDIDA 5 Ofrecer cursos de formacién en igualdad de oportunidades

dirigidos a todo el personal

MECANISMOS
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Listado de personas
asistentes a la
formacion

RESPONSABLE Y
PLAZO

Responsable: Personal
responsable de RRHH

Temporalizacion:

Durante el 1% aio
desde implantacion del
Plan de Igualdad

RECURSOS ASOCIADOS

Cursos de
oportunidades

formacion

en igualdad de

ACCION
DESTINATARIOS

Realizacion de sesiones
formativas a toda la
plantilla sobre el
contenido del | Plan de
lgualdad

MEDIDA 6: Dar difusién al | Plan de Igualdad de la empresa

MECANISMOS
SEGUIMIENTO
EVALUACION

Listado de personas
asistentes a la
formacion

RESPONSABLE
PLAZO

Responsable:
Comision de igualdad

Temporalizacion:

31 %%,

De forma inmediata tras




Poblacion implantacion del plan de

destinataria: toda |Ia igualdad Durante el 1%
plantiila afo desde implantacion
del Plan de Igualdad

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS

ESPERADOS

Asistan al menos el |= Recursos humanos de la Asociacion
85% de la plantilla

MATERIA: CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCION

Objetivo especifico: Asegurar que el equipo o la persona encargada de la
clasificacion del personal tenga formacién y sensibilidad hacia la igualdad de

oportunidades
MEDIDA 7Sensibilizar en igualdad de oportunidades a la personas o

personas encargadas de realizar el sistema de clasificacién de
valoracion de puestos de trabajo

ACCION MECANISMOS RESPONSABLE
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO PLAZO

EVALUACION
Formacion a través de Listado de las personas | Responsable:
cursos on-line y /o intervinientes en la | Responsable de RRHH
asistencia a valoracion de puestos | — Administracion
conferencias impartidas | de trabajo asistentes a
por personal experto en | la formacién Temporalizacion:
igualdad en el ambito desde implantacién
de la clasificacion hasta fin de vigencia del
profesional y retribucion plan
Poblacién
destinataria: personal
encargado de realizar el
sistema de clasificacidén
de puestos de trabajo

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS
ESPERADOS

Asistencia del 100%
dentro del personal

» Cursos de formacibn en igualdad de
oportunidades y clasificacion de puestos de

encargado  de la trabajo/retribuciones
clasificacion y
retribucion

Objetivo especifico: Garantizar que las personas de igual valoracion en la
clasificacion profesional tienen la misma retribucion
MEDIDA 8Establecer un sistema de transparencia salarial en el que se




'pueda evaluar las retribuciones base existentes en cada categoria
profesional con el objetivo de detectar posibles discriminaciones
salariales

ACCION MECANISMOS RESPONSABLE Y
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO PLAZO

EVALUACION

Analizar conjuntamente | Analisis de los puestos | Responsable:
el sistema de valoracion | de trabajo vinculado al | administracion
de puestos de trabajo y | registro retributivo

el registro retributivo Temporalizacion:
para eliminar posibles desde vigencia del Plan
diferencias salariales de Igualdad

Revision: anual

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS

ESPERADOS
Cumplimentacion anual |= Recursos humanos de la Asociacion

del registro retributivo
Objetivo especifico: Garantizar el derecho a la conciliacion de la vida

profesional, familiar y personal, y garantizar que todo el personal de la
plantilla tenga conocimiento de sus derechos en medidas de conciliacion
personal, familiar y laboral

MEDIDA 9Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad al
conjunto de la plantilla a través de correo electronico, web, redes
sociales y folletos

ACCION MECANISMOS RESPONSABLE
DESTINATARIOS SEGUIMIENTO PLAZO

EVALUACION

Difundir entre toda la | Listado de personas | Responsable:

plantilla las medidas de | con “recibi” de entrega | Comisién de Igualdad y

conciliacion reconocidas | de documentacion Responsable de RRHH

por ley mediante la

elaboracion de un Temporalizacién: 1°

documento informativo afio desde implantacién
del plan

Poblacién

destinataria: toda la

plantilla.

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS

ESPERADOS
El 100% de la plantilla |*= Recursos humanos de la empresa

informada _
MEDIDA 10Conocimiento de la corresponsabilidad en familia y sus

beneficios
ACCION
DESTINATARIOS

Y MECANISMOS RESPONSABLE Y
SEGUIMIENTO Y PLAZO

, K




Realizacion de una guia | Listado de personas | Responsable:
informativa sobre | con “recibi” de entrega | Comision de Igualdad y
corresponsabilidad y | de documentacion Responsable de RRHH
difundir entre toda Ila
plantilla. Temporalizacién: en

los dos primeros afnos
Poblacién desde implantacién del
destinataria: toda la plan
plantilla.

- Revision:

RESULTADOS RECURSOS ASOCIADOS
ESPERADOS
El 100% de la plantilla |* La Comisién Negociadora Plan de Igualdad.
informada

MATERIA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Objetivo especifico: Proporcionar un entorno de trabajo seguro, libre de
acoso sexual, por razén de sexo, de discriminacion y de condiciones
contrarias al bienestar.

MEDIDA 11 Seguir el Protocolo de prevencion y actuacion al acoso

sexual y el acoso por razén de sexo que se adjunta, asegurando que
regula el procedimiento de denuncia, garantia de privacidad de la
victima y fijacién de las medidas a adoptar en caso de que se produzca
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Este Plan se ha concertado por las siguientes partes:

- Antonio Galindo Caballero, con DNI: 30.946.043-A, como representante de la
Asociacion.

- Juan Antonio Portillo Rivas, con DNI: 30.547.032-L, como representante de las
trabajadoras y los trabajadores.

- Julia Pérez Perea, con DNI: 34.000.363-S, como representante del Sindicato
Unién General de Trabajadores (UGT)

El presente protocolo serd de aplicacion a cualquier miembro de la Asociacion
Cordobesa de Daiio Cerebral con sede en Cérdoba capital, con independencia de su
relacion con la misma (personal laboral, personal voluntario, miembros de Junta,
socios...). Siendo extensivos los principios que rigen este protocolo en todas las
actuaciones " sus proyectos y sus relaciones con los socios, contrapartes y poblacion
beneficiaria.

El siguiente Plan de Igualdad y mientras esté en vigor su duracion, una evaluacion
se llevara a cabo anualmente con el objetivo de poder tener una comparativa frente
antes de tenerlo y después.

Asi mismo, también dentro de la evaluacién anual se debe incorporar si se esta
cumpliendo con las medidas establecidas, los objetivos planteados y si los
resultados que se esperaban obtener se estan consiguiendo.

En caso de alcanzar unos resultados negativos durante la evaluacion se trabajara
con todos los departamentos de la entidad para revertir la situacion.

Ser va a realizar una evaluacion intermedia y otra al final de la implantacion del
Plan. Para el correcto seguimiento de esta evaluacion se van a seguir una serie de
pautas:

e Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacién y sistematizacion de la
informacion y documentacion generada durante la implantacién y seguimiento.

e Obtener informacién sobre la opinién y valoracién que del plan hacen la direccion,
la plantila y las personas que han participado en su disefio, implantacion y
seguimiento, mediante una serie de cuestionarios a cumplimentar por la comision
de seguimiento, direccion y plantilla.

e Definir los periodos en que se realizara la evaluacién del plan (minimo con
una evaluacion intermedia y otra final).

e Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de
afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas
que lo requieran en funcién de sus efectos. \ 7
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Redactar un informe que contenga la informacion y valoracion relativas a la
evaluacion del plan, incorporando los datos y andlisis obtenidos de las diversas
fuentes empleadas (fichas de seguimientos, informes de seguimientos,
cuestionarios de evaluacién cumplimentados por las comisiones y/o personas
participantes en el proceso).

Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucion de
objetivos, desarrollo de acciones y solicitar de ella informacién y valoracién del
proceso.

Se reunira la comision de seguimiento periédicamente (minimo cada 6 meses) para
comprobar los logros o no en los objetivos propuestos en las medidas, a fin de
introducir cualquier elemento que favorezca el éxito de las medidas

La Comisién de seguimiento estara compuesta por las mismas personas que

“constituyen la Comisién de Igualdad, a no ser que manifiesten su negativa

Corresponde a las partes firmantes del plan de igualdad determinar los 6rganos
destinados al control y seguimiento de las medidas adoptadas. De esta forma, en
la comision negociadora en la Fase de disefio del plan, puede concentrar este
aspecto en un Gnico organismo, la denominada «comision de seguimiento del
plan», con la composicién y atribuciones que las partes acuerden.

Por lo general las funciones de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad se
asignan a la Comision de Igualdad, salvo especificaciones propias por parte del
Convenio Colectivo aplicable —o en el texto del Plan de Igualdad— donde se
configure una Comision de "Seguimiento", "Evaluacién" o "Seguimiento y
Evaluacién” para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas,
cuya composicion, funciones y funcionamiento han de ser concretas.

Una vez se haya puesto en marcha el Plan de Igualdad, se permite la opcion de
poder incluir cualquier modificacién necesaria para poder cumplir con el principio de
lgualdad de Género y de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Estas
modificaciones deben estar consensuadas y aprobadas por la comision
negociadora y la comisién de igualdad, dando veracidad a que hace falta una o
varias mejoras para poder cumplir con los objetivos del Plan.



Las posibles discrepancias que surjan en la aprobacién o implantacién del Plan de
Igualdad de trabajadoras y trabajadores de la Asociacion Cordobesa de Dafio Cerebral
seran debatidas por el Comité de Igualdad y se resolveran a través de votacion, con la
aceptacion de la mayoria de los miembros de la Comisién de Igualdad.

FIRMADO POR:
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