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Il PLAN DE IGUALDAD DE LA ASOCIACION COMARCAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se
recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos, entre los
que destaca la Convencidn sobre |a eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la
mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas endiciembre de 1979 y ratificada
por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Union Europea;
desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual
la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros
son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus
miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacidn, y la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en
el acceso al empleo, en la formacién y en la promocidn profesionales, y en las condiciones de
trabajo. Ademas del deber general de |as asociaciones de respetar el principio de igualdad en el
ambito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las
asociaciones de mas de cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo
reglamentario se encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente,
este Plan de lgualdad es fruto del firme compromiso de nuestra asociacién por trabajar en favor
de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en el ambito laboral, que
favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos fundamentales y las
libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracion del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la
Comision negociadora, y en la negociacién previa con los diferentes interlocutores de la
organizacién. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de la directiva y la
voluntad de la asociacion y de toda la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacion previa del Diagndstico de Igualdad nos ha permitido analizar |a situacién de la
asociacion con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han
establecido una serie de medidas de actuacién necesarias para avanzar en la igualdad de trato
y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es un
plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacidn, favorecer la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de género en todos los
procesos de organizacidn y gestion, asi como la prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
R T S S A 7 S R e A g A E L P RS SN i SN R S
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y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio
laboral.

2. DATOS DE LA ORGANIZACION

Titularidad de la asociacion

Asociacion sin animo de lucro

Tamafio de la organizacion

24 personas trabajadoras

Nombre o razén social

Asociacion Comarcal de Personas con Discapacidad Intelectual

NIF

G03065695

Sector de actividad donde opera la organizacién (CNAE)

8720 — Asistencia en establecimientos residenciales para personas con discapacidad intelectual,
enfermedad mental y drogodependencia.

Lugar de realizacion de actividades

CENTRO OCUPACIONAL SAN PASCUAL: Avda. De Alcoy, n.2 2. 03440 Ibi (Alicante
VIVIENDA TUTELADA SAN PASCUAL: Placa de Bous, n.2 6, 32 H. 03440 Ibi (Alicante)

VIVIENDA TUTELADA SANTA LUCIA: C/ El Salvador, n.2 19, 12 Izq. 03440 Ibi (Alicante)

Estructura y objeto social

La Asociacién Comarcal de Personas con Discapacidad Intelectual {ACODIP)} es una entidad sin
animo de lucro fundada en 1978 por familiares de personas con discapacidad intelectual de IBI
y comarca, como resultado de la motivacion de diversos padres de personas con discapacidad
intelectual, de ofrecer a sus hijos la oportunidad de mejorar y potenciar sus capacidades,
atendidos por profesionales, para favorecer su autonomia e integracion en la sociedad.

La asociacion tiene como finalidad aumentar la calidad de vida de las personas con discapacidad
intelectualy de su entorno, que por diferentes circunstancias tienen dificultades para desarrollar
una vida normalizada, con la misma igualdad de oportunidades que la mayoria de los miembros
de la comunidad.

Esta asociacidn posee una personalidad juridica propia y capacidad plena de obrar para
administrar y disponer de sus bienes y cumplir los fines que se propone. La estructura de la

A e R e S T o S S T
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institucion cuenta con una Junta Directiva (compuesta por personal no remunerado) elegida por
asamblea de socios/as, que tiene como funciones la representacién de la asociacion, la ejecucion
de los acuerdos de la asamblea general y formular el plan anual de trabajo.

Para la ejecucion del plan anual de trabajo la asociacién cuenta con un organigrama profesional
(personal remunerado).

En cuanto a la financiacion de esta asociacién, como entidad privada sin animo de lucro, tiene
diversas maneras de financiacion: existe un concierto con la Conselleria de Bienestar Social
(ahora Vicepresidencia Segunda y Conselleria de Servicios Sociales, Igualdad y Vivienda), la
Diputacion de Alicante, Convenios con el Ayuntamiento de Ibi y también instituciones privadas
con sus Obras Sociales. Incluyendo también en la financiacién las donaciones y aportaciones de
los/as socios/as de esta asociacion,

Al personal de ACODIP le es de aplicacidn la legislacidn laboral, y se rige por el VIl Convenio
colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad.
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11l PLAN DE IGUALDAD DE LA ASOCIACION COMARCAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

3. COMPROMISO DE ACODIP CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

En la Asociacion Comarcal de Personas con Discapacidad Intelectual hemos asumido el
compromiso de implantar nuestro Ill PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES
Y HOMBRES, siguiendo las directrices que marca la legislacidn en la materia y, por tanto, con
sujecion absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y
como se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en
su reglamento de desarrollo: el RD 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 acuerdas colectivos de trabajo.

El compromiso de ACODIP con la igualdad se viene plasmando desde sus inicios vy,
especialmente, desde la aprobacién de su | Plan de igualdad en 2016, seguido por un Il Plan de
igualdad en 2020, que ya fueron disefiados con sujecién a la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Y con este Ill Plan de igualdad, elaborado en atencién
aloindicado en el RD 901/2020, de 13 de octubre, la asociacién sigue apostando por la igualdad
de derechos y oportunidades, con el objetivo de registrarlo en el Registro de Convenios y
Acuerdos Colectivos (REGCON) y de que el Plan de igualdad sea una herramienta central y de
referencia en las politicas, valores y formas de proceder de la asociacién.

En marzo de 2024 se llevé a cabo la constitucidn de la Comisién Negociadora, compartiendo la
ilusion e intereses tanto la Junta Directiva de ACODIP como las personas trabajadoras, a la que
se instd a ser parte activa en todo el proceso de elaboracién, ya que el resultado de esta primera
fase marcard la politica de recursos humanos, la comunicacion interna y externa de la
organizacion durante los proximos 4 afios.

Afrontamos la implantacién del 1l Plan de Igualdad como una modernizacién de nuestro sistema
de gestion que producird sin lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones con la
sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones, contribuyendo al avance
hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.

Dfia. Maria Jests Bayona Valls
Presidenta de ACODIP

T S T e B e T R T T
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4. MANIFIESTO Y DEFINICIONES

La Asociacion Comarcal de Personas con Discapacidad Intelectual manifiesta su:

- Respeto alos derechos y la dignidad de las personas sin distincién de género.
- Acatamiento a los principios rectores de una conducta integra, honrada y responsable.
- Rechazo a cualquier forma de discriminacién.

Consecuentemente, la asociacidn integra en su normativa interna de relaciones laborales el
presente PLAN DE IGUALDAD con el objetivo de promover la igualdad de oportunidades en los
distintos érdenes funcionales de su organizacion.

El presente Plan de lgualad, negociado por la asociacién y las personas trabajadoras, de
conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y
efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la organizacion y evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Para hacer efectivo el principio de igualdad se han fijado los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar. A tal fin, se han adoptado un conjunto de medidas concretas, relacionadas entre si, y
se ha establecido un sistema de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados, con
posterioridad a la realizacién de los analisis/diagndsticos realizados siguiendo los modelos del
Instituto de la Mujer y la representacion sindical.

A los efectos de interpretacién de este Plan, la Comisién Negociadora del Plan asume como
propias las definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (cfr. Arts. 3-13):

1. Principio de igualdad.
Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y
el estado civil. Se considera que dicho principio se cumple cuando exista una
composicion equilibrada de la plantilla de la asociacién, ello en los términos
establecidos en la Disposicion Adicional Primera de la Ley, esto es, “las personas de

cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

2. lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciény en la
promocion profesional, y en las condiciones de trabajo.
Garantiza la igualdad de trato y oportunidades, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivasy las de despido, y en la afiliaciéon y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales,o en cualquier organizacién cuyos miembros

ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

B R B A e s A S e S B o N B e G R B G0 3 SR P s AR L sb e |
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3. Discriminacion Directa e Indirecta.
Se entiende por Discriminacién Directa por razén de sexo, la situacién en que se
encuentra unapersona que sea, haya sido o pudiera sertratada, en atencion a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacidn comparable.

Se considerara Discriminacién Indirecta por razén de sexo, la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particularcon respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

4. Acciones positivas.
Medidas especificas a favor del sexo menos representado para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso.

5. Acososexual y acoso por razén de sexo.
Entendemos por el primero, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual quetenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcién del

sexo deuna persona con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

> 6. Discriminacién por embarazo o maternidad.
Se considerara discriminacion directa por razén de sexo cualquier trato desfavorable
otorgado alas mujeres relacionado con su embarazo o maternidad.

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

8. Indemnidad frente a represalias.
También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte dequeja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacidén y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

9. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.
Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminaciéon por razon de sexo se consideran nulos y sin efecto y, daran lugar a
P B D s RN S e A A B A B S, I R S S AP AR R W S S e it
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responsabilidades a través de unsistema de reparaciones o indemnizaciones que serdn
reales, efectivas y proporcionales al perjuicio sufrido, asicomo, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas
discriminatorias.

10. Tutela judicial efectiva.
Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucidn, inclusotras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

K
11. Acoso moral (mobbing cuando se da en el trabajo).
Se trata de una situacion en laque una persona o grupo de personas ejercen sobre
otra, un conjunto de comportamientos caracterizados por una violencia psicoldgica.

Para que se produzca una situaciéon de mobbing, es necesario que se produzca en el
trabajo, que la conducta sea sistemdtica y prolongada en el tiempo, y que exista
menoscabo de la integridad moral y dignidad de |a persona.

12. Conciliacion

Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales.

13. Corresponsabilidad
Concepto que va mas alld de la mera «conciliacién» y que implica compartir la
responsabilidad de una situacién, infraestructura o actuacion determinada. Las
personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su
capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que
estan a su cargo.

14. Cuota
Sistema por el cual se establecen porcentajes de participacion de los colectivos

desfavorecidos {en este caso por razén de sexo) en los dmbitos en los que estdn
infrarrepresentados, con el objetivo de conseguir su plena equiparacion.

N 15. Género

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales entre hombres y mujeres que

han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto
B ) entre diversas culturas como dentro de la misma cultura. Mientras el sexo hace
1

referencia a las caracteristicas bioldgicas entre mujeres y hombres percibidas como

=t

universales e inmutables.

/
%
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16. Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

Ausencia de barreras a la participacién econdmica, politica y social por razén de sexo.

17. Mentoring

Ayuda que una persona proporciona a otra para que progrese en su conocimiento, su
trabajo o su pensamiento.

18. Techo de cristal
Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en

organizaciones dominadas por varones, que impiden que las mujeres accedan a
puestos importantes.

19. Transversalidad (mainstreaming)

supone la integracién de la perspectiva de género en el conjunto de politicas,
considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades respectivas
de mujeresy hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo
en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacién, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otras cuando se apliquen, supervisen y evallen.
Violencia de género: el simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra
sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo
de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de
libertad, respeto y capacidad de decision.

20. Factores psicosociales

A. Exigencias psicoldgicas

v Exigencias psicoldgicas cuantitativas: relacién entre volumen de trabajo
y tiempo disponible para el mismo. Es decir, existen cuando la cantidad de
trabajo es mayor que el tiempo asignado para su realizacion. Y sus causas
pueden ser la falta de personal y una mala medicion de los tiempos al
disefiar las tareas.

v" Exigencias psicolégicas emocionales: se definen como las que afectan a
los sentimientos. Son frecuentes en profesiones relacionadas con la
prestacion de servicios a personas, donde el profesional intenta
empatizar con ellas, y con sus sentimientos y emociones.

v" Exigencias de esconder emociones: esconder sentimientos y opiniones a
los clientes, proveedores, etc. por razones profesionales, como puedan
ser la exigencia en la politica empresarial o la falta de apoyo de
compafieros y superiores.

B. Control sobre el trabajo
v Influencia: margen de autonomia y de decisién de los trabajadores
respecto a tareas y métodos a utilizar; cantidad y calidad del trabajo; vy

otros aspectos relacionados con el contenido del trabajo. También con
o e e e R ey
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respecto a condiciones de trabajo como, por ejemplo, la ubicacién, los
compaferos, etc.

v" Control de tiempo: autonomia o poder de decisién del trabajador con
respecto a su tiempo de trabajo y descanso, como son los permisos,
pausas, vacaciones, etc.

v" Posibilidad de desarrollo: se refiere a las oportunidades de aplicar
conocimientos y habilidades de las que dispone el trabajador, incluyendo
la capacidad de aprendizaje en el dia a dia en el trabajo.

v" Sentido del trabajo: no necesariamente depende de la organizacion, sino
mas bien a si el propio trabajador le encuentra sentido a lo que hace en
su trabajo, o tiene un fin concreto para conseguir sus objetivos.

v Integracién en la asociacién: implicacidn o compromiso de los
trabajadores con la organizacidn. Es decir, que el trabajador sienta la
importancia que tiene como parte de la asociacion, y que los problemas y
objetivos de la asociacion también son suyos.

C. Inseguridad sobre el futuro
Dentro de este grupo de riesgos psicosociales, se incluyen diferentes aspectos
que conllevan un sentimiento de inseguridad. Abarca la inseguridad contractual
y la inseguridad ocasionada por cambios no deseados de horario, de movilidad,
de salario, de forma de pago y otras condiciones de trabajo.

D. Apoyo social y calidad de liderazgo

v Claridad de rol: se refiere a si existe una definicién clara de las tareas,
funciones a realizar, objetivos y autonomia, dentro del papel a
desempefiar por el trabajador.

v" Previsibilidad: determina si el trabajador tiene la informacion que
necesita y en el momento que la requiere para poder realizar bien su
trabajo. Esta dimension, sirve para facilitar que el trabajador se adapte
mejor a posibles cambios, como, por ejemplo, nuevas tecnologias, nuevos
métodos, nuevas tareas, reestructuraciones...

v Apoyo social: se refiere a la disponibilidad de ayuda, tanto por parte de

compafieros como de superiores, para realizar una tarea o resolver

problemas.

v Posibilidades de relacion social: posibilidad de relacionarse socialmente
en el trabajo con compafieros, clientes, subordinados, superiores, etc.

v Sentimiento de grupo: suele darse cuando existe un buen ambiente de
trabajo y hay una relacidn afectiva entre compafieros. Esta dimensidn
determinara la calidad de las relaciones sociales.

v Calidad de liderazgo: estd relacionada con la facilidad para dialogar,
transmitir ordenes, conseguir que los miembros del equipo trabajen
eficientemente y de resolver posibles conflictos, de la direccion o
superiores de la organizacion.

B B R B R e T e e e sy
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E. Doble presencia
Este riesgo psicosocial esta relacionado con la conciliacion, y hoy en dia sigue
afectando a buena parte de las mujeres trabajadoras. Dado que coexisten las
exigencias del trabajo y las del ambito doméstico, se origina una doble carga de
trabajo.

F. Estima
Se refiere al respeto y reconocimiento por parte de los superiores. Representa
una compensacion psicoldgica a cambio del esfuerzo realizado para
desempefiar el trabajo

5. DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Negociacidn

El presente Plan de igualad se ha pactado con las personas trabajadoras de ACODIP, que han
formado parte de la comisidn de negociacion.

Ambito de aplicacién

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad de la plantilla de la Asociacion
Comarcal de Personas con Discapacidad Intelectual, presente y futura, independientemente del
tipo de contrato, jornada y/o turno.

Vigencia temporal

La vigencia de este Plan de Igualdad es de cuatro afios a partir de la fecha de su aprobacion.

6. COMISION NEGOCIADORA

El equipo al que se ha encomendado el diagndstico de la organizacion y la elaboracién del plan
de igualdad es el siguiente:

Representacion de las personas trabajadoras:

- Dfa. Maria Amparo Rodriguez Gras, con DNI n.2 21661375K
- Dfa. Ndria Villaverde Ripoll, con DNI n.2 21651333F

Representacion de la asociacion:

- Dfia. Maria Jesus Bayona Valls, con DNI n.2 21681711W
- D. Francisco José Rico Rico, con DNI n.2 21664874R
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Ademds, la Comision de negociacién ha contado con el asesoramiento y apoyo técnico de una

consultora externa especializada en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral.

Funciones asociadas a la Comision

v' Velar por que en la asociacién se cumpla el principio de igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres.

v" Informar al personal de la asociacién sobre el compromiso adoptado para desarrollar un
Plan de lgualdad.

v" Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la lgualdad de
Oportunidades en la politica de la asociacion y la necesidad de que participe
activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

V" Facilitar informacién y documentacidn de la propia organizacion para la elaboracion del
diagndstico.

v Participar activamente en la realizacién del diagndstico, y una vez finalizado proceder a
la aprobacién del mismo.

v Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se

propongan para la negociacién.

Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

v Impulsar la difusion del Plan de lgualdad dentro de la asociacién, y promover su

<

implantacion.

Seguimiento del Plan y Comision de igualdad

La Comisidn de negociacion serd también la encargada de realizar el seguimiento y evaluacién
del Plan de lgualdad, a cuyos efectos, y una vez aprobado el Plan, pasara a denominarse
Comisién de Igualdad.

Se realizaran evaluaciones intermedias anuales, desde la entrada en vigor del plan, con sus
correspondientes informes, y otra evaluacion final, que reflejara los cambios acontecidos desde
la situacion de partida hasta la situacion en el momento de finalizarse el periodo de ejecucion
del plan.

Los objetivos de las evaluaciones intermedias anuales son:

e Realizar el seguimiento de las acciones implantadas durante el afio.
e Identificar posibles barreras o impedimentos en la aplicacidn de las acciones, con el fin
de corregir o modificar los aspectos necesarios.

e Programar el trabajo para el siguiente afio.

ASOCIACIONACODIP.ORG 12
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En base a los resultados obtenidos en la evaluacidn final, se formularan recomendaciones de
mejora, nuevas medidas o cambios en las existentes que podran incorporarse al siguiente Plan
de igualdad de ACODIP.

Procedimiento de modificacién

En el supuesto de que, del seguimiento y evaluacién del Plan, se plantee la necesidad de
introducir adaptaciones o modificaciones en algln aspecto relacionado con la ejecucién del
mismo, se acordardn dichas modificaciones en una reunién de la Comisidn de igualdad, de la
que se levantara acta con el acuerdo de modificacidn por escrito, y se anexaran dichos acuerdos
al plan de igualdad remitiéndose también a la autoridad laboral competente a los efectos de
registro y depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento,
evaluacion o revisidn, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para resolver
los conflictos sobre negociacion colectiva.

7. DIAGNOSTICO

La realizacion del diagnéstico es un requisito indispensable para la realizacién del Plan de
igualdad, de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro.

Este informe de diagnodstico ha sido elaborado por la comisién negociadora del plan de igualdad,
atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Para la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la comision negociadora han
tenido acceso a cuanta documentacidn e informacioén resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacién de este diagndstico son varios:

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacién y de la
composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestién de los
recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de
las trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

¢ Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones,
que dificulten el avance en la consecucién de la igualdad de oportunidades dentro de la
asociacion,

ASOCIACIONACODIP.ORG 13
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e Promover cambios en la gestién que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

¢ Servir de base para la realizacion de un Plan de Igualdad.

La informacién recogida en este informe es fruto del andlisis de los siguientes ambitos:

a. Proceso de seleccidn y contratacion.
b. Clasificacién profesional.

Formacion.

g

d. Promocion profesional.

e. Condiciones de trabajo.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Retribuciones.
h. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La infrarrepresentacién femenina se ha analizada de forma transversal en todos los ambitos
objeto de nuestro diagndstico, asi como la comunicacion y lenguaje no sexista.

En definitiva, la realizaciéon del diagndstico nos ha proporcionado un mejor conocimiento interno
y significa un paso mds en el compromiso con la igualdad de oportunidades en la organizacion.
Ademaés, nos permite prepararnos para futuros cambios, dar respuesta a las necesidades del
personal y de modernizacién de la asociacién y es el punto de partida necesario para la
integracidn de la igualdad y la confeccidn de nuevo Plan de lgualdad.

El informe de Diagnastico completo realizado puede consultarse en el Anexo al presente Plan.

I. CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GENERALESD DE ACODIP — DATOS CUANTITATIVOS

Distribucion de la plantilla segin sexo

N.2 de personas trabajadoras: 24 Porcentaje
- Mujeres it A 70,8% | 17
| Hombres | 29,2% | 7
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Il PLAN DE IGUALDAD DE LA ASOCIACION COMARCAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

Distribucidon plantilla seguin sexo

® Mujeres ®Hombres

Distribucion de la plantilla por antigiiedad

e Menosde5 afios

N.2 de personas trabajadoras: 6 Porcentaje Total
Mujeres 50% 3
' Hombres 0% <!

e Deb5al0afios

N.2 de personas trabajadoras: 13 Porcentaje Total
ey 0 L R 84,6% B

e Mas de 15 afios

N.2 de personas trabajadoras: 5

' Hombres B i R - 40% 2 |
Distribucion de la plantilla por antigliedad

12

10

8

6

4

2

L EE L

Menos de 5 afios De 5 a 10 afios Mas de 15 afios

H Mujeres HHombres
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¢ Jornada completa

N.2 de personas trabajadoras: 19 Porcentaje
Mujeres 63,2% 12
Hembies - o f o oo o 36,8% 7 |

e Jornada parcial

N.2 de personas trabajadoras: 5 Porcentaje

“ _Mujeres 100% 5
Hombres NS R 0
Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

Jornada completa Jornada parcial

O N B O ®

W Mujeres M Hombres

. Distribucion de la plantilla por departamento/area
P Departamento/Area N.2 Mujeres N.2 Hombres % Mujeres % Hombres
Fadminlstragian 0 e e e T ehs il
Cocpa 1 0 | 100 | 0
| Att. Directa usuariosfas | 15 s 1 75 1 33 |

Distribuciéon de la plantilla por departamento

16
14
12

10

5 S B EFER

Administracidn Cocina Limpieza Att. Directa usuarios/as

B Mujeres M Hombres
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Distribucidn de la plantilla por nivel jerarquico

el jeld O ere 2 Hombpre 0 ere o NMaimop

Directores/as 2 1 75 25

Resto de personal 15 6 71,4 28,6

Distribucién de la plantilla por nivel jerarquico
16

14
12
10
{601 rem— IIIIII

Director/a Resto personal

o N B O

H Mujeres B Hombres

Distribucion de la plantilla por nivel formativo

e Estudios primarios

N.2 de personas trabajadoras: 1 Porcentaje

0] 0
e Estudios secundarios
N2 de personas trabajadoras: 1 Porcentaje Total
Mujeres e Bkl i Bk s AR e WAt
Hombres . 0o | 0
e Formacién Profesional
N:2 de personas trabajadoras;: 13 Porcentaje Total
buleTes o . BETme e e
Hombres | | - 308 . 4
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e Estudios Universitarios

N.2 de personas trabajadoras: 9 Porcentaje
Mujeres : & | L) e
' Hombres {— 333 | 3 7
Estudios Estudios Formacidn Estudios
primarios secundarios profesional universitarios

0%

B Mujeres M Hombres ® Mujeres B Hombres M Mujeres M Hombres ® Mujeres ® Hombres

Distribucidn de la plantilla por nivel formativo

L
4

. 2 I .
, W Rl

Estudios primarios Estudios secundarios Formacion profesional Estudios universitarios

M Mujeres ® Hombres

Il.  CONCLUSIONES GENERALES DEL DIAGNOSTICO

Conclusiones obtenidas en atencion a:

- Registro retributivo

- Datos cuantitativos y cualitativos facilitados por la asociacién y recogidos en este
informe

- Informe de auditoria retributiva

- Encuestas realizadas a plantilla y a la directiva

- Otra documentacion facilitada por la asociacion (protocolos, procedimientos, etc.)

Nos encontramos ante una asociacion feminizada (70,8% mujeres, 29,2% hombres), con un 92%
de contratos indefinidos, y donde el 79% realiza una jornada completa, siendo que el 21% que

realiza la jornada parcial estd compuesto, a fecha de la recogida de datos, totalmente por
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mujeres (5). Si bien es cierto que, seglin informacién de la asociacién, esto se deberia a algo
voluntario, puesto que se han ofrecido plazas a nivel interno para jornada completa en la
asociacion a las que estas trabajadoras podrian haber optado y no ha sido asi.

Taly como ya se explicd en la auditoria retributiva, el motivo de esta feminizacidn en ACODIP es
consecuencia de un constructo social y una asociacion de las funciones relacionadas con el
cuidado y la atencién mas a las mujeres que a los hombres.

Tal y como se desprende, también, de las encuestas realizadas a la plantilla, por un lado, hay
muchas mds mujeres que hombres que optan a un empleo en la asociacién (en el Gltimo afio se
recibieron 27 solicitudes de trabajo de mujeres por solo 4 de hombres), y, por otro lado, la
plantilla traslada que existe cierta preferencia por parte de algunas personas usuarias a ser
atendidas por una mujer, especialmente cuando se trata de usuarias mujeres.

- En ACODIP hay actualmente 4 departamentos o dreas:
- Administracion (1 mujer y 1 hombre)

- Cocina (1 mujer)

- Limpieza (1 mujer)

- Att. Directa usuarios/as {15 mujeres y 5 hombres)

Todas las areas de la asociacién estarian, por tanto, feminizadas (aunque dos de ellas estdn
constituidas por una sola persona), a excepcion del drea de administracién, en la que hay una
mujer y un hombre.

Hay que puntualizar que las dreas de cocina y limpieza, aungue en este caso estén compuestas
por una sola persona, es cierto que, ademas, suelen ser funciones mayormente desarrolladas
por mujeres.

Hay que mencionar igualmente, y relacionarlo con lo dicho en el parrafo anterior, que todos los
hombres que trabajan en ACODIP ocupan puestos de trabajo que requieren Formacién
Profesional o estudios universitarios, estando los dos puestos de trabajo que requieren una
categoria inferior (estudios primarios o secundarios) ocupados por mujeres, en limpieza y
cocina.

En referencia al nivel jerdrquico en la asociacién, se puede entender que la direccién de recursos
estd equilibrada en proporcion con el niumero de hombres y mujeres que hay en la plantilla,
sobre todo teniendo en cuenta que se trata solo de tres personas (Plantilla: 70.8% - 29,2%;
Direccion: 60%-40%)

En cuanto a la clasificacion profesional, la asociacidn se atiende a lo contemplado en el XIV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad, que

establece una clasificacion basada en grupos y subgrupos, asignados a las personas trabajadoras

B e B e T L ey
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de acuerdo con la titulacion para su ingreso, el puesto de trabajoy funciones que efectivamente
desempefien.

En cuanto a la seleccién de personal, ACODIP no cuenta con un procedimiento preestablecido
de seleccidn, no obstante, se procura la realizacion de un proceso de seleccién en igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres, que se basa, principalmente, en:

1. Publicacion de vacante en la web, RSS y tabldon de anuncios de ACODIP (primero de
forma interna, luego externa), utilizando un lenguaje no sexista y sin referencias al
género

2. Revisién de Curriculos

3. Entrevista personal, que incluye, principalmente: estudios, experiencia profesional,
movilidad y disponibilidad

4. Seleccién de la persona por parte de quienes han llevado a cabo las entrevistas
(direccién del recurso, una persona de la Junta Directiva y la persona que ocupa el
puesto de psicéloga/o)

En general, no se observan diferencias resefables entre hombres y mujeres en relacién con la
contratacion, si bien es cierto que, proporcionalmente, la temporalidad afecta mas a mujeres
que a hombres.

Por otro lado, si observamos el total de |a plantilla y las contrataciones de los tltimos dos afios,
se percibe un cambio en la proporcidn de contratacién entre hombres y mujeres, posiblemente
propiciado por las politicas de igualdad de la asociacidn, en cuanto que se trata de priorizar en
la contratacion, ante idénticas condiciones de idoneidad, al sexo menos representado, y
debemos partir de que se trata de una asociacion bastante feminizada.

En cuanto a la distribucién del horario, podria decirse que la amplia mayoria de la plantilla
trabaja de 9.00 a 17.00. Sin embargo, hay que realizar una especial mencion al horario de las
personas que ocupan el puesto de trabajo de educador/a (un hombre y siete mujeres), que
realizan en siguiente horario laboral:

- Dias laborables: de 7.30 2 9.30 y de 16.30 a 23.00
- Festivos, sdbados y domingos: de 11.00 a 23.00 (vanrotando)

La asociacion elabora un plan formativo anual, que se confecciona principalmente a partir de
peticiones de la plantilla y las necesidades que se puedan detectar por parte de la directiva.

La oferta formativa se ofrece a toda la plantilla y se comunica de forma clara y accesible
mediante distintos medios de comunicacién interna, teniendo toda la plantilla las mismas
posibilidades de acceso, independientemente del tipo de contrato y situacion.

T e B B e R e o e S ey
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La formacidn se imparte dentro de la jornada laboral y en las instalaciones de ACODIP.

Segun los registros de formacidn de la entidad, toda la plantilla ha recibido toda la formacién
ofertada, a excepcidn de las personas trabajadoras de las areas de cocinay limpieza.

Por ultimo, destacar que se ha impartido en ACODIP formacién en materia de igualdad y de
prevencién del acoso.

No existe en ACODIP un procedimiento establecido para la promocidn interna. Si bien es cierto
que en los Gltimos cuatro afios solamente ha habido una persona promocionada, mujer, que fue
promocionada de Monitora a Psicologa.

Esto sucede, principalmente, porque debido a la estructura de la asociacion, no existen planes
de carrera o itinerarios profesionales.

Hay que destacar que, cuando hay una vacante en ACODIP, se informa primero internamente a
toda la plantilla, que puede optar a promocionar sin ningln tipo de discriminacion por razén de
sexo o por tipo de contrato. Y siempre se hace extensible a toda la plantilla, por lo que el
personal a tiempo parcial tiene las mismas posibilidades de promocién que aquel que cuenta
con un contrato indefinido y a jornada completa.

La Junta Directiva es quien selecciona al mejor candidato o candidata, teniendo en cuenta la
evaluacidn de desempefio, la formacidn, la formacién, la antigliedad o la experiencia.

En ACODIP, entre las personas trabajadoras con responsabilidades familiares se encuentran 11
mujeres y 4 hombres. Esto supone que, de los hombres, un 57,1% tiene responsabilidades
familiares, mientras que en el caso de las mujeres asciende a un 64,7%.

Durante el dltimo afio se han solicitado dos derechos de conciliacién, uno por parte de una
mujer y otro por parte de un hombre.

En atencidn a la informacion facilitada por la asociacidn, hombres y mujeres tienen acceso a los
mismos derechos de conciliacién, y los utilizan por igual. Tampoco se producen discriminaciones
en el uso de estos derechos en funcion del tipo de contrato o de la duracidn de la jornada.

Ademas, la plantilla tiene determinados dias retribuidos al afio de libre disposicidn.

Por otro lado, no existe flexibilidad para la entrada y salida del trabajo, y no se ha fomentado el
uso de las nuevas tecnologias de la informacidn para ayudar a la conciliacidn con, por ejemplo
la opcidn de teletrabajar cuando sea posible.

Se observa una especial dificultad para conciliar en los/as educadores/as de las viviendas
tuteladas, debido principalmente a las jornadas partidas y en fines de semana y festivos.
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Preguntada la plantilla acerca de la conciliacién en ACODIP, el 82% piensa que se favorece el uso
de medidas de conciliacién de igual manera por parte de mujeresy hombres, sin embargo, solo
un 27% siente que ha sido plenamente informado de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacion, y un 55% piensa que se ha informado pero no de forma suficiente. Asi mismo, el
37% no sabe si las medidas de conciliacién a las que tienen derecho en ACODIP superan las
establecidas por ley, y el 36% considera que no.

En cuanto ala retribucién en ACODIP, en atencidn al registro retributivo y al informe de auditoria
retributiva de la asociacién, en las retribuciones totales se observa una pequefia diferencia de
un 9% en favor de los hombres en la media aritmética, y de un 16% en la mediana, que
desaparece por completo en los importes equiparados, debido a cambios de situacion
contractual, finalizacién de contratos en el periodo de referencia y diferencia de horas
trabajadas debido a jornadas parciales.

Asi mismo, existen complementos que recogen diferencias que se justifican por la razén que
motiva el complemento mismo, por la diferencia de horas trabajadas entre quienes lo perciben,
o por el tiempo durante el que se percibié el complemento en el periodo de referencia.

En definitiva, las diferencias detectadas estan objetivamente justificadas, y ACODIP estaria
dando cumplimiento al articulo 28.3 del ET.

Por dltimo, la asociacién cuenta con un Protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén
de sexo que da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el RD 901/2020 de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. No obstante, seria conveniente
revisarlo y actualizarlo, incorporando al mismo lo recogido al respecto en el Convenio nimero
190 OIT sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y la Ley Orgdnica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Preguntada la plantilla al respecto del protocolo de prevencién del acoso sexual o por razén de
sexo, un 55% de las personas que han contestado a la encuesta afirmaque ACODIP ha informado
del protocolo a seguir en caso de acoso sexual o por razén de sexo, y un 45% considera que no
se ha informado lo suficiente o no lo sabe, por lo que seria conveniente ampliar y mejorar la
difusién e informacion sobre el protocolo.

Asi mismo, debemos mencionar que ACODIP no contempla ninguna medida especial en caso de
tener en plantilla a una trabajadora victima de violencia de género.
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8. RECURSOS ASIGNADOS Y PRESUPUESTO

Para la elaboracién del Plan de Igualdad se contraté a una consultora externa como apoyo
técnico, cuyo presupuesto forma parte de los documentos adjuntos al presente Plan de
lgualdad.

Por otro lado, cada una de las medidas aprobadas en el Plan cuenta con unos recursos necesarios
asignados. Para la ejecucién de la mayor parte de las medidas bastari con recursos internos de
la asociacion, tanto materiales como humanos, sin necesidad de mas inversion.

En caso de ser necesario, y una vez valorado, hay dos tipos de acciones que podrian suponer un
coste para la entidad mas alla de sus recursos internos:

- Actividades de formacién. Si bien es cierto que la asociacion tiene la posibilidad de
realizar esta formacion en materia de igualdad a través de la pagina web de la Escuela
Virtual de lgualdad o a través de formacidn subvencionada.

- Acciones en las que se requiera apoyo técnico especializado. De ser necesario, se
valorard la mejor opcion disponible.

9. OBIJETIVOS Y MEDIDAS

De conformidad con los resultados del Diagnéstico, realizado como paso previo, se detallan a
continuacion los objetivos y medidas que conforman este Plan de lgualdad, que se ha elaborado
conforme al capitulo Ill del titulo IV de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
Planes de lgualdad y su registro.

SELECCION Y CONTRATACION

4 Garantizar un procedimiento de seleccién basado en criterios objetivos que no tengan
en cuenta el género, orientacion sexual o identidad.
- Redaccién de un procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos que
no tengan en cuenta el género.

FORMACION PROFESIONAL

+ Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso
- Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la
asociacion.

L e S e e B S R A b e G B T S S s T B A B i S B 5
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RETRIBUCION

4 Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema
retributivo
- Realizar anualmente el registro retributivo de la plantilla e informar a la
Comisidn de igualdad de las retribuciones medias y medianas de mujeres y
hombres por clasificacién profesional, asi como de cualquier cambio de criterio
para el cobro de los diferentes complementos salariales, de haberlos.

CONDICIONES DE TRABAJO Y CONCILIACION

4 Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral y
familiar

- Garantizar que todos los derechos de conciliacidn sean conocidos y accesibles
por toda la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o
antigliedad.

4 Promover medidas que faciliten la compatibilidad del tiempo de trabajo con la vida
personal y familiar.
- Adoptar una politica interna de desconexién digital que garantice el respeto del
tiempo de descanso de la plantilla, permisos y vacaciones, asi como su intimidad
personal y familiar.

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

“ Facilitar que se conozca, tanto interna como externamente, el compromiso de ACODIP
con la igualdad, la no discriminacion y la tolerancia cero con el acoso.
- Difundir, tanto interna como externamente, el compromiso publico de ACODIP
con la igualdad, la no discriminacién y la tolerancia cero al acoso.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

4+ Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.
- Revisar y actualizar el protocolo de prevenciéon de acoso sexual o por razon de
Sexo.

4 Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, donde se incluya un Canal de denuncias
- Difundir y publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo.
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10. DETALLE DE MEDIDAS

A continuacidn, cada una de las medidas antes indicadas, se desarrollard de una forma
individualizada en formato de ficha donde se indicaran los siguientes campos:

- N.2de accidn

- Area

- Objetivo

- Medida

- Descripcidn de la medida

- Personal responsable de llevar a cabo las acciones
- Personal destinatario de la medida

- Recursos asignados

- Indicadores de medicién

- Fecha limite de implantacién de la medida

Al
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ACCION N.2 1
AREA: Seleccién y Contratacién

+ Garantizar un procedimiento de seleccién basado en criterios objetivos que no tengan
en cuenta el género, orientacion sexual o identidad.

MEDIDA

Redaccidn de un procedimiento de seleccién basado en criterios objetivos que no tengan en
cuenta el género.

DESCRIPCION

Se redactara un Protocolo de seleccién, incluida la seleccidn interna o promocion, que regule
todo el proceso (anuncios, promocién interna, criba curricular, personal que participa en el
proceso de seleccién, entrevistas, pruebas, seleccion de candidaturas..), y asegure la
valoracién por cuestiones relacionadas directamente con el desempefio del puesto de trabajo
sin tener en cuenta el género, asi como la utilizacién de técnicas de seleccion neutras y que
omitan la informacién personal (estado civil, cargas familiares, etc.)

El protocolo incluird entre sus directrices:

- Lagarantia de no discriminacién de ninguna persona candidata durante el proceso de
seleccion

- la evaluacién de las candidaturas con objetividad, transparencia y respetando el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

- la utilizacién inclusiva del lenguaje e imagenes en convocatorias, ofertas vy
publicaciones.

- las personas que realicen la seleccién de personal deberdn poseer formacion en
género

- Los conocimientos y adecuacién de la persona al puesto seran medidos mediante
parametros y baremos establecidos de manera previa al inicio del proceso de
seleccidn

Responsable/s: Comisidn de igualdad
Destinatarios: Personas encargadas de la seleccion de personal

INDICADORES DE MEDICION
- Documento que recoja la Politica/Protocolo de seleccion de personal.

RECURSOS ASIGNADOS

- Medios informaticos y documentales

- Personal interno de ACODIP

- En caso de ser necesario, honorarios de asistencia técnica para la elaboracién del protocolo
(a concretar)

FECHA LIMITE: octubre 2025

e e e T PR W
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ACCION N.2 2
AREA: Formacién profesional

% Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso.

MEDIDA

Potenciar la formacién en igualdad de oportunidades y prevencién del acoso al conjunto de
la asociacidn.

DESCRIPCION
Se procurara, todos los afios, incluir en el plan formativo anual algdn curso especifico en
materia de igualdad y prevencidn del acoso sexual o por razén de sexo.

Dado que la Comisién de igualdad es la encargada de velar por el cumplimiento de Plan de
Igualdad, serd prioritario formar a sus integrantes en materia de igualdad.

Sera también prioritaria la formacién en materia de igualdad para las personas que participen
de la seleccién de personal, para que eviten discriminaciones de género tanto en momentos
concretos de los procesos de seleccién (publicacién de ofertas de empleo, criba curricular,
entrevistas y pruebas dentro del proceso), como en las decisiones tomadas y también en la
comunicacién con las personas candidatas (mensaje, tono, lenguaje no verbal...)

Se valorard la formacién en igualdad a la Junta Directiva, como drgano decisorio de la
asociacion.

Responsable/s: Administracién y directiva
Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES DE MEDICION

- Registro de la formacién anual impartida. Evidencias vinculadas a participantes, tipo de
formacion (presencial, online, con material documental, etc), horario de imparticién vy
ndmero de horas.

RECURSOS ASIGNADOS
- Posibles costes de la formacién (a concretar)

FECHA LIMITE: Periddico anual
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ACCION N.2 3
\: Retr

% Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema
retributivo.

MEDIDA

Realizar anualmente el registro retributivo de la plantilla e informar a la Comisién de igualdad
de las retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres por clasificacién profesional,
asi como de cualquier cambio de criterio para el cobro de los diferentes complementos
RN salariales, de haberlo.

DESCRIPCION

Para evitar posibles discriminaciones se informara anualmente a la Comision de igualdad
sobre las retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres de la asociacién y sobre
cualquier cambio de criterio para el cobro de complementos salariales, prestando mayor
atencién aquellos relacionados con puestos especialmente feminizados o masculinizados.

Responsable/s: Administracion
Destinatarios: Personas integrantes de la Comision de igualdad.

INDICADORES DE MEDICION
- Registro retributivo anual
- Informe periddico de las retribuciones medias y medianas.

RECURSOS ASIGNADOS

- Medios informaticos y documentales
- Personal interno de ACODIP

- Posibles costes de asesoria técnica para la realizacidon del registro retributivo anual (a

concretar)

FECHA LIMITE: periédico anual
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ACCION N.2 4

AREA: Condiciones de trabajo y conciliacidn

+ Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral y
familiar.

MEDIDA
Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean conocidos y accesibles para toda la
plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigiiedad.

DESCRIPCION

Se redactard un documento informativo de los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion familiar que contempla la legislacién, asi como las mejoras por convenio y
empresa, de haberlas, y se le dara difusidn a través de los medios habituales de comunicacion
interna, con el objetivo de que toda la plantilla conozca la existencia de estas medidas.

Responsable/s: Comision de igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES DE MEDICION
- Documento redactado y difusién realizada

RECURSOS ASIGNADOS

- Medios informéticos y documentales
- Personal interno de ACODIP

FECHA LIMITE: noviembre 2026
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ACCION N.2 5
AREA: Condiciones de trabajo y conciliacién

4+ Promover medidas que faciliten la compatibilidad del tiempo de trabajo con la vida
personal y familiar.

‘ MEDIDA
e Adoptar una politica interna de desconexién digital que garantice el respeto del tiempo de
descanso de la plantilla, permisos y vacaciones, asi como su intimidad personal y familiar.
<
%

DESCRIPCION
Se redactara un documento donde se recoja la politica de desconexion digital, garantizando
a todo el personal el derecho a la desconexion una vez finalizada la jornada laboral.

La politica debera recoger el derecho de todas las personas trabajadoras a no responder a
ninguna comunicacién (WhatsApp, email, teléfono...) una vez finalizada su jornada laboral,
salvo que concurran excepciones justificadas que supongan un grave o evidente perjuicio para
la asociacién, cuya urgencia temporal necesite de una respuesta inmediata.

\

De la politica de desconexién digital se informard a toda la organizacion, y se llevaran a cabo
medidas de informacién y sensibilizacion a toda la plantilla sobre la necesaria proteccion de
este derecho, teniendo en cuenta las circunstancias, tanto laborales como personales de
todas las personas trabajadoras.

Responsable/s: Comision de igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES DE MEDICION

- Documento de politica interna de desconexién digital redactado
- Difusion del documento

- Acciones de informacion y sensibilizacion realizadas

> RECURSOS ASIGNADOS

- Medios informaticos y documentales
- Personal interno de ACODIP

FECHA LIMITE: abril 2027
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ACCION N.2 6

AREA: Comunicacion v lenguaje no sexiste

% Facilitar que se conozca, tanto interna como externamente, el compromiso de ACODIP
con la igualdad, la no discriminacién y la tolerancia cero con el acoso.

MEDIDA
Difundir, tanto interna como externamente, el compromiso publico de ACODIP con la
igualdad, la no discriminacion y la tolerancia cero al acoso.

DESCRIPCION

ACODIP hard publico, a través de un comunicado en su web, sucompromiso con |a igualdad
y la lucha contra cualquier tipo de discriminacidn, asi como la tolerancia cero con las actitudes
de acoso en el entorno laboral.

Ademas, se dard publicidad a la aprobacién del Il Plan de Igualdad en las RRSS de la
asociacion.

Se valoraréd la publicacién en la web del Plan de Igualdad y del protocolo de prevencién del
acoso.

Responsable/s: Comisién de igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES DE MEDICION
- Compromiso hecho publico
- Publicidad del Plan de Igualdad vy del Protocolo de acoso

RECURSOS ASIGNADOS

- Medios informaticos y documentales.
- Personal interno de ACODIP

FECHA LIMITE: marzo 2025
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ACCION N.2 7
AREA: Prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

+ Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

MEDIDA
Revisar y actualizar el protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.

DESCRIPCION

Se revisard y actualizara el protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de sexo, y se
incorporara al mismo lo recogido al respecto en el Convenio nimero 190 OIT sobre la
eliminacidn de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y en la Ley Orgdnica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Responsable/s: Comisidn de igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla

INDICADORES DE MEDICION
- Protocolo revisado
- Difusion del protocolo actualizado

RECURSOS ASIGNADOS
- Medios informaticos y documentales.
- Personal interno de ACODIP

- Honorarios de apoyo técnico para la actualizacion del protocolo, en caso de ser necesario (a
concretar)

FECHA LIMITE: junio 2025
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ACCION N.2 8
AREA: Prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

4+ Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

MEDIDA
Difundir y publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

DESCRIPCION

Aunque el procedimiento de denuncia esté incluido en el Protocolo de prevencion y actuacién
en caso de acoso, es importante que se divulgue de forma clara y precisa donde y como
denuncias los casos de acoso sexual y por razén de sexo (con medidas tales como una
direccion de correo electrdnico especifica o un teléfono de atencién)

Responsable/s: Comisién de igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla y personas asociadas

INDICADORES DE MEDICION
- Documentos de divulgacién del canal de denuncias.
- Campafias informativas

RECURSOS ASIGNADOS

- Medios informaticos y documentales.
- Personal interno de ACODIP

FECHA LIMITE: septiembre 2025
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Prevencion del
| acoso sexual o
| por razon de
Isekolt o n
Prevencién del
| acoso sexual o
- por razon de
sexo

Prevenir vy

discriminacién y la tolerancia
cero con el acoso.

situaciones de acoso sexual
o por razdn de sexo.

‘Publicitar el procedimiento

para la denuncia del acoso
sexual y por razon de sexo,
donde se incluya un canal de

| denuncias.

atender las

Sexo.

Difundir y publicitar el procedimiento para |
la denuncia del acoso sexual y por razén de |

sexo, donde se
denuncias.

incluya un canal de

; FECHA
AREA OBIJETIVO MEDIDA LIMITE
Seleccion y Garantizar un procedimiento | Redaccién de wun procedimiento de | octubre
Contratacion de seleccién basado en | seleccion basado en criterios objetivos que | 2025
criterios objetivos que no | notengan en cuenta el género.
tengan en cuenta el género,
orientacion sexual o
identidad.
Formacion Sensibilizar y formar sobre la | Potenciar la formacién en igualdad de | Periddico
profesional igualdad de oportunidades y | oportunidades al conjunto de la | anual
o — asociacion. - B | ——
Retribucién Garantizar la objetividad de | Realizar anualmente el registro retributivo | Periddico
la estructura salarial y la | de la plantilla e informar a la Comisién de | anual
transparencia del sistema | igualdad de las retribuciones medias y
retributivo medianas de mujeres y hombres por
clasificacion profesional, asi como de
cualquier cambio de criterio para el cobro
de los diferentes complementos salariales,
e 5 de haberlo.
Condiciones Facilitar y promover el | Garantizar que todos los derechos de | noviembre
de trabajoy ejercicio de los derechos de | conciliacion sean conocidos y accesibles | 2026
conciliacién conciliacién de la vida | por toda la plantilla, independientemente
laboral y familiar del sexo, modalidad contractual o
Condiciones Promover medidas que | Adoptar una politica interna de | abril 2027
de trabajoy faciliten la compatibilidad | desconexién digital que garantice el
conciliacién del tiempo de trabajo con la | respeto del tiempo de descanso de la
vida personal y familiar. plantilla, permisos y vacaciones, asi como
| suintimidad personalyfamiliar. |
| Comunicacion | Facilitar que se conozca, | Difundir el compromiso publico de ACODIP | marzo
y lenguajeno | tanto interna como | con la igualdad, la no discriminacién y la | 2025
| sexista externamente, el | tolerancia cero al acoso. *
compromiso de ACODIP con
la igualdad, la no

Revisar y actualizar el protocolo de | junio 2025
prevencidn del acoso sexual o por razén de |

Seﬁtiembfé 1
2025
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Segundo Primer Segundo Primer Segund Primer Segundo Primer
semestre semestre semestre | semestre semestre semestre semestre semestre

Accion 1

Accidn 2

Accion 3

Accién 4

Accion 5

Accién 6

Accién 7

Accidn 8

FIRMAS PLAN IGUALDAD

En representaciéon de ACODIP
e

& acodip

Asociacion Comarcal Personas con Discapacidad Intelectual
Avda. Alcoy, 2 - Telf.: 965 552 875
03440 1Bl (Alicante )
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