Empleo

Diagndstico de situacion del
I 2° Plan de Igualdad

Empresa: ASPRODEMA Empleo



1. BASES GENERALES DEL DIAGNOSTICO

Un plan de igualdad, para su elaboracién, debe pasar por un proceso
negociador que comenzara con un diagnéstico inicial. La elaboracion de dicho
diagndstico, por lo tanto, es obligatoria en cumplimiento del articulo 46 de la
Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y
el articulo 7 del RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro. El diagndstico, como elemento esencial de la
obligatoriedad de los planes define su alcance, las estrategias, las medidas y
los objetivos, cualquiera que sea su naturaleza y origen.

En base a esto, el presente diagndstico ha sido elaborado en el seno de la
Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de la empresa ASPRODEMA
EMPLEO, atendiendo a los criterios sefialados en el RD 901/2020, de 13 de
octubre.

El diagndstico se ha referido a las siguientes materias:
a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
c) Formacién.
d) Promocion profesional.
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

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) Sensibilizacion y comunicacion.
Con los siguientes objetivos:

¢ Obtener informacion cuantitativa y cualitativa sobre las caracteristicas de
la empresa, la distribucién de la plantilla y las materias arriba
mencionadas.

e Mejorar el conocimiento integro sobre el funcionamiento interno de la

empresa.
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Identificar las desigualdades, diferencias, desventajas o dificultades que
existan o puedan existir en la empresa.

e Implementar medidas que permitan corregir dichas desigualdades en
caso de que las hubiera.

e Promover cambios que permitan optimizar la gestion de recursos
humanos bajo el prisma de la igualdad.

e Elaborar el Il Plan de Igualdad de la empresa ASPRODEMA RIOJA

2. METODOLOGIA

El diagndstico es producto de una labor técnica de recogida de informacion y
analisis cuantitativo y cualitativo, que permita un consenso sobre la situacion de
partida de la empresa y sus necesidades especificas.

Extension

El diagndstico del Plan de Igualdad se ha extendido a todos los puestos de
trabajo y niveles jerarquicos de la empresa, implicando, de esta forma, a toda la
plantilla incluidos puestos directivos.

Periodo de analisis

El periodo analizado para la obtencion de datos cuantitativos ha sido el del 1 de
enero de 2021 a 31 de diciembre de 2024, coincidente con la vigencia del |
Plan de Igualdad. Sin embargo, al haberse producido un cambio en la Direccion
de la entidad y por tanto en sus politicas y sistema de gestion se toma de
referencia el periodo del ultimo afilo como referencia principal para el analisis
cualitativo de la situacion.

Herramientas e instrumentos de analisis

o Datos cuantitativos proporcionados por la empresa

INFORME DE LA PLANTILLA

e |D trabajador
e Fecha de nacimiento
e Afos

e Sexo



Categoria

Puesto

Tipo de contrato
Jornada

Fecha Antiguedad
Anos de antigledad

Conceptos y cuantias retributivas

TABLAS (desagregadas por sexos)

Por nivel de estudios

Por edad

Por area y Puesto

Por afios de antigliiedad/categoria
Por tipo de contrato

Por tipo de contrato y puesto

Por tipo de jornada

Por conceptos salariales

Altas y Bajas

Permisos

Medidas de conciliacion

Auditoria retributiva (Real y equivalencias)

Tabla valoracion de puestos (Modelo Ministerio)

o Documentacion interna de la empresa

PLAN DE FORMACION (2021-2022-2023-2024)

PROCESO DE PERSONAS (incluye el procedimiento de seleccion y promocién)

FICHAS DE PERFILES DE PUESTOS

OFERTAS DE TRABAJO INTERNAS Y EXTERNAS

PLAN ESTRATEGICO 2024-2026




Personas que han intervenido en el proceso

La Comisién Negociadora del |l Plan de Igualdad de la empresa ASPRODEMA
EMPLEO, conformada el dia 12 de Diciembre de 2024, ha estado compuesta
por 5 personas en representacion de la parte empresarial y 5 personas en
representacion de la parte social siendo estas representantes legales de la
plantilla de la empresa.

Asi, la Comision Negociadora ha quedado constituida de la siguiente forma:
Por la parte empresarial:
ESTHER LIDIA TOLEDO SANTANA
SUSANA MARTINEZ RUIZ
VIRGINIA GUTIERREZ GIL
RAMON GOMEZ CARCEDO
CARLOS GARCIA APARICI
Por la parte social:
RUBEN IZQUIERDO ANGULO (UGT)
VIRGINIA HERRERA RUBIO (FSIE)
LUCAS NUNEZ ALEJANDRO (CSIF)
EDUARDO FORCADA VILLAREAL (CCOO)

BEATRIZ CASTRO BERENGUER (USO)

Ambas partes han sido asesoradas por personas con formacién y experiencia
en materia de igualdad y en negociacion de Planes de Igualdad que han estado
presentes en las reuniones celebradas.



3. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

Contextualizacién y caracteristicas generales de la empresa

ASPRODEMA Empleo SLU, es la sociedad carente de animo de lucro creada
en 2024 por la Asociaciéon Promotora de personas con Discapacidad intelectual
Adultas (ASPRODEMA-RIOJA) y se constituye como el instrumento
especializado de ASPRODEMA-RIOJA, para el desarrollo de sus politicas de
empleo en favor de las personas con discapacidad intelectual, manteniendo en
todo momento vinculaciones ideoldgicas, estratégicas y econdmicas con la
misma, constituyendo este mandato su misién fundamental.

ASPRODEMA Empleo SLU guia su actuacion en base a la mision y valores de
Plena inclusion Espafia, movimiento asociativo en favor de las personas con
discapacidad intelectual, del cual ASPRODEMA-RIOJA es miembro fundador y
en la que se integrara la sociedad.

Los objetivos de politica social de la sociedad son (Estatutos de la sociedad.
2024):

a) La orientacion al cliente, de tal manera que centra sus esfuerzos en la
busqueda de la mejora de la calidad de vida de las personas con
discapacidad intelectual y de sus familias.

b) La transparencia, mediante una ética en su actuacion que implique
transparencia en su gestion y honradez en sus comportamientos.

c) La participacion de los familiares de las personas con discapacidad
intelectual, asi como de los profesionales, voluntarios y socios de
Asprodema Rioja, que se articulara mediante aquellos canales de
relacion y apoyo mutuo que puedan determinarse en cada momento por
el érgano de administracion.

d) La orientacion a la calidad, como resultado del compromiso ético de
promover activamente la mejora continua de las personas con
discapacidad y de su capacitacion profesional y laboral.

e) La justicia en las relaciones laborales, basadas en el principio de
igualdad de oportunidades y, en ocasiones, en la discriminacion positiva
que corrija situaciones de desigualdad.

f) La eficiencia y eficacia en sus cometidos y utilidad social, siendo
austera en los medios y ambiciosa en los fines.

La sociedad se integra en la denominada economia social, con un modo
diferente de hacer empresa, con sus los valores y principios de actuacion
caracteristicos:

a) Primacia de las personas y del objeto social sobre el capital.
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b) Organizacién y cultura empresarial con vocacién de gestion
participativa.

c) Defensa y aplicacion de los principios de solidaridad.

d) Autonomia de gestion e independencia respecto a los poderes
publicos.

e) Reinversion y aplicacion de la totalidad o la mayor parte de sus
excedentes, segun se establece mas adelante en estos estatutos, a
favor de seguir desarrollando su objeto social.

La sociedad ASPRODEMA Empleo SLU, es solidaria con la Asociacion
ASPRODEMA-RIOJA en el desarrollo de su mision, vision y valores, y objetivos
estratégicos:

MISION, VISION Y VALORES
MISION

“Acompafamos, proveemos y generamos apoyos para cada persona con
discapacidad intelectual y su familia, a lo largo de las diferentes etapas de su
vida adulta, que les permitan desarrollar su proyecto vital en el ejercicio de sus
derechos”.

VISION

Ser referentes en La Rioja, en aplicacion de enfoques y metodologias
innovadoras y eficaces, que impulsen la eliminacion de barreras para que las
personas con discapacidad intelectual consigan participacion plena y efectiva
en la sociedad en igualdad de condiciones.

VALORES

1.DIGNIDAD Y RESPETO. La persona como valor absoluto y fin en si misma,
merecedora de respeto, de derechos y deberes, autodeterminacion, autonomia,
libertad, empoderamiento, singularidad y diversidad, tolerancia, aceptacion,
buen trato.

2.COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD. Participacién, implicacién en los
grupos y comunidades de los que se forma parte, cumplimiento de promesas y
obligaciones, creer en los proyectos comunes, corresponsabilidad, deber moral.

3.0RIENTACION AL CLIENTE. Centramos nuestros esfuerzos en la
satisfaccion de las necesidades y expectativas de quienes nos contratan.

4. TRANSPARENCIA. Dar informacion clara y comprensible para todos,
garantizando una gestion basada en la honestidad y la ética.

5.CREATIVIDAD. Para impulsar el desarrollo de los conocimientos y
tecnologias propios de nuestra actividad que permita anticiparse a las



necesidades de cliente generando el progreso de la entidad y el desarrollo
personal y profesional de las personas.

6.La combinacion de CALIDAD Y EFICIENCIA asegura que la asociacion
pueda proporcionar el mejor servicio posible de manera sostenible y efectiva.

Estructura y Organigrama

La configuraciéon organica de la sociedad consta de forma legal y estatutaria de
los siguientes érganos:

« Los Organos Politicos de Representacion, Administracion y Gobierno
de la sociedad, encarnados en la Junta General de la sociedad, y la
Direccion General de Grupo ASPRODEMA que ejerce como
Administradora unica.

« Los Organos de Participacion en la gestion de los servicios prestados
desde la sociedad constituidos por el Comité de Centro, las
Comisiones de Trabajo y los Equipos Técnicos.

ASPRODEMA Empleo SLU forma parte del Grupo Asprodema, conformado por
la misma y la Asociacion ASPRODEMA-RIOJA, por ese motivo el organigrama
se conforma de manera conjunta. ANEXO |

Instalaciones

Asprodema Empleo cuenta con 2 centros de trabajo:
e CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO VAREA: C. Bucarel 4 Logrofio
e CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO LA SIERRA: Avda. La Sierra 133
Najera
e OFICINAS CENTRALES: C. Bucarel 4 Logrofio

Ficha General de la Empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social ASPRODEMA EMPLEO S.L.U.

NIF B56878374

Domicilio social C/ BUCAREL, 4

Forma juridica Centro Especial de Empleo de Iniciativa Social
Ao de constitucion 05 diciembre 2023

Responsable de la Entidad
Nombre ESTHER LIDIA TOLEDO SANTANA
Cargo DIRECTORA GENERAL



Telf. XXXXXXX

e-mail XXXXXXXXXXXXXXXX

Responsable de Igualdad

Nombre ESTHER LIDIA TOLEDO SANTANA

Cargo DIRECTORA GENERAL

Telf. XXXXXXX

e-mail XXXXXXXXXXXXXXXXX

ACTIVIDAD

Sector Actividad Recursos Humanos

CNAE 7830

Sejcripcién de la activi- Otra provision de recursos humanos
a

Dispersion geografica y La Rioja
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 46 Hombres 69 Total 115
Centros de trabajo 2

Facturacion anual (€) 1.173.767,48€

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de RRHH Si

Certificados o reconocimientos de igual- FQM

dad obtenidos

Representacién Legal y/o sindical de las M 3 H 6 Total 9
Trabajadoras y Trabajadores

4. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucién general de la plantilla

ASPRODEMA EMPLEO cuenta con una plantilla de 115 personas en su
centro(s) de trabajo situado en Logrofo y Najera. Es una empresa en la que la
diferencia entre hombres y mujeres, 46 mujeres, frente a 69 hombres, la
diferencia existe en el puesto de operario, debido a las circunstancias de
nuestra empresa. principalmente, en puestos de direccion y equipo técnicos
hay mas mujeres

Mujeres Hombres Total de la Plantilla
46 40% 69 60% 115 100%
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Si calculamos el indice de feminizacién (numero de mujeres entre niumero de
hombres)1 para conocer la representacion de las mujeres respecto de los
hombres en la empresa, obtenemos un resultado de 167.92%. Esto quiere
decir que, en por cada mujer, hay 1,6 hombres.

Esto corresponde con las caracteristicas propias del sector, proceso productivo
de manipulados, en el que el 60% del personal remunerado son hombres. Los
principales motivos son:

e contratacion de personas con discapacidad intelectual, o en su defecto
discapacidad del 33% en la categoria de operarios

e contratacion de titulados nivel |, a la oferta de empleo se presentan
habitualmente mas hombres que mujeres, en el area de manipulados.

e Sector con mayor proporcion de hombres.

Esto dificulta enormemente la contratacion de personal femenino en estos
puestos de trabajo.

Distribucién de la plantilla por Area

Indice de disper- Indice de concen-
Area Hombres Mujeres Total sion tracion
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Direccion 0 1 1 0% 100% 0% 2%
Técnica 19 11 30 63% 37% 27% 24%
Operarios 50 34 84 59% 40% 72% 74%
Total 69 46 115 60% 40%

Indice de fe-

Area Hombres Mujeres Total A
minizacion
Direccién ‘ 0 1 1 0%
Tecnica ‘ 19 11 30 58%
Operarios ‘ 50 34 84 68%
Total ‘ 69 46 115 67%

Analizando el indice de feminizacion por areas, vemos como hay mas
representacion masculina que femenina sobre todo en el area de operarios,
dado que nuestra caracteristica para busqueda de empleados es la
discapacidad intelectual. A diferencia de la mayoria de las entidades del sector
en las que un mayor porcentaje de mujeres en tareas de operario, mientras que
los hombres estan sobrerrepresentados en los puestos de responsabilidad (el
60%-70% son hombres). En el caso de Asprodema Empleo, sin embargo, la
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sobrerrepresentacion femenina se encuentra especialmente en el area de

Direccién

Distribucion de la plantilla por Categoria Profesional

SEXO DIRECCION | OPERARIOS | TECN TITULADO | TITULADO | TOTAL
SUP
NIVEL 1 NIVEL 3 NIVEL 2
H 50 18 1 69
M 1 34 9 1 2 46
TOTAL |1 84 27 2 2 115

La categoria profesional se establece en funcién del nivel de estudios marcado
en el convenio colectivo. Dentro de estas categorias se desglosan los distintos
puestos de trabajo que requieren para el ejercicio de sus funciones, el nivel de
estudios marcado en convenid. Analizando los puestos segregados por sexos
podemos ver que hay dos puestos OPERARIOS/As, no se requiere ningun tipo
de cualificacién, salvo la peculiaridad de que trabajamos con personas con
discapacidad intelectual o en algunos casos fisica, siempre mayor del 33%,
TECNICO SUPERIOR NIVEL 1, se trata de técnicos de administracion siendo
estos mujeres, y los encargados de equipo, a los que se les solicita como
requisito experiencia en trabajos similares, a los procesos de seleccion con
este requisito, salvo area de limpieza y de costura, que se presentan mujeres,
los candidatos son siempre hombres, por lo que estd masculinizado.

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

La empresa no dispone de esta informacion basandose la contratacion en las
titulaciones exigidas para el puesto segun nivel de convenio y contratos con la
administracion segun la normativa aplicable.

Distribucion de la plantilla por edad

Edad Hombres | Mujeres | Total
De 20 a 29 0 8
De 30 a 34 1 4
De 35 a 39 7 15
De 40 a 44 11 7 18
De 45 a 49 10 17 27




Edad Hombres

De 50 a 54 14 7 21
De 55 a 59 12 7 19
De 60 en
adelante 3 0 3
Total 69 46 115

Analizando la plantilla por edades la representacion masculina y femenina es
mucho menor en las franjas de menor edad lo que demuestra la dificultad de
incorporar nuevo talento masculino y femenino dadas las condiciones ya
comentadas. Es a partir de los 35 afnos donde existe mayor equilibrio lo que
sefala una mayor permanencia/ estabilidad masculina.

Hay que senalar que el 60.86% de la plantilla tiene mas de 45 anos por lo que
se puede considerar una plantilla envejecida, maxime si tenemos en cuenta
que el proceso de envejecimiento en las personas con discapacidad intelectual
se inicia a los 45 anos.

Distribucién de la plantilla por antigliedad

Antigiiedad | Hombres Mujeres Total
Deoat 11 1 12
anos
De 1a3
afos “ 2 9
De3as 6 3 9
anos
De5a10 8 11 19
anos
De 10a 15
afios 8 3 11
Mas de 15
afios 29 26 55
Total 66 49 115

Distribucién de la plantilla por categoria y antiguedad
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Categoria ~ | Sexo - 0 10 12 14 15 16 17
9 1 4 1 1
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A nivel global, cerca del 12% de la plantilla dispone de una antigiedad menor a
un ano (93% hombres y 7% mujeres). Esto es debido a la contratacion de
personal para la cobertura de incidencias temporales como las vacaciones y las
Incapacidades temporales, puntualmente se realizan contrataciones para las
diferentes campanas

A nivel global el resto de la plantilla tiene una antigiiedad superior 5 afios.

La relacion de mujeres y hombres con respecto a la antigiedad segun el indice
de concentracion indica la mayor antigiiedad recae en los hombres, pero
teniendo en cuenta las franjas de edad, en la franja de antigliedad de mas de
15 afos la diferencia de hombres y mujeres es infima siendo 26 mujeres y 29
hombres, y teniendo en cuenta las tres franjas de mayor antigiiedad la
proporcion es de 40 mujeres sobre 45 hombres. Este dato de antigledad en las
mujeres, que actualmente en el sector de manipulado esta representado
mayormente por hombres, es debido a que la empresa viene de la seccion del
encurtido en la que habia una mayoria de representaciéon femenina.

Distribucion de la plantilla por Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO
Cuenta de Sexo |Sexo | ™|

Contrato | Hombre Mujer Total general

CONVERSION DE 6 3 9
CONVERSION DE 16 16 32
CONVERSION DE 5 3 8
DUR.DETERM.T.C 10 3 13
DURACION DETE 1 1
INDEFINIDO A TI 16 13 29
INDEFINIDO A TI 6 6 12
INDEFINIDO T.C( 8 2 10
INDEFINIDO T.P/ 1 1
Total general 69 46 115

En cuanto a la distribucion de la plantilla por tipo de contrato, observamos
cémo la temporalidad afecta mas a hombres que a mujeres, por la peculiaridad
de contratacion, en la que existen mas candidaturas masculinas que
femeninas.

TIPO JORNADA
Quenta de S Coeficient - |

Sexo |~ 1000 500 600 625650687 750 800 987 |Total
Hombre 57 2 1 1 8 69
Mujer A 2 4 1 1 3 1 46
Total genera 91 2 4 3 1 1 1 11 1 115



Sucede lo mismo en las jornadas, teniendo mas concentracion de trabajadores
masculinos con contrato indefinido y temporal, debido a la peculiaridad de
nuestra contratacion.

5. SELECCION Y CONTRATACION

Analisis del Convenio Colectivo

El Convenio Colectivo aplicable a la empresa es XV Convenio colectivo general
de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad.

En esta materia la regulacion es la siguiente:
Articulo 23. Vacantes y puestos de nueva creacion.

1. Las plazas vacantes existentes en cada empresa o centro de trabajo podran
proveerse o amortizarse.

2. En caso de provision, y con caracter general, la empresa dara traslado de
dicha informacién a los representantes de los trabajadores y publicara en todos
los tablones de anuncios de todos sus centros de trabajo o mediante otros
procedimientos incluso telematicos que aseguren la mejor comunicacion
posible, la convocatoria de plazas vacantes, tanto de sustitucion como de
nueva creacion, indicando en la misma, los siguientes aspectos: lugar de
trabajo, grupo profesional, perfil del puesto, formacién necesaria, sistema de
seleccién, fecha de presentacion de solicitudes y de resolucién del proceso.

3. La seleccion del candidato o candidata se ajustara a criterios y/o pruebas
objetivas, de mérito y capacidad, asi como, a pruebas psicotécnicas y de
personalidad que se establezcan por la empresa y el resultado de la evaluacion
gue en su caso se haya realizado en el seno de la empresa, valorandose en
cualquier caso la experiencia en la empresa. La representacion de los
trabajadores participara, en la forma que se acuerde en cada empresa, en los
procedimientos de seleccion que se convoquen. Un requisito fundamental en
determinados puestos, es la discapacidad intelectual.

4. Con el fin de potenciar la promocién profesional, también de quienes
disponen de relacién laboral de caracter especial en centros especiales de
empleo, la cobertura inicial de vacantes y puestos de nueva creacién se
realizara a través de procesos de promocion interna de trabajadores en activo y
excedentes voluntarios. Las personas con discapacidad tendran derecho a un
ajuste razonable de cualquier condicion o elemento del sistema de provisién del
puesto de trabajo vacante o de nueva creacion, a fin de no situarse en situacion
de desventaja respecto a las personas que no tiene discapacidad.

5. En los centros especiales de empleo se estableceran unos criterios
generales para el acceso al empleo de personas con discapacidad y entre esos
criterios se encontrara la idoneidad de la capacidad para la tareas y funciones
asignadas a la plaza a ocupar.
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Articulo 24. Reserva de plazas para personas con discapacidad.



Las empresas con cincuenta trabajadores y trabajadoras o0 mas reservaran en
las contrataciones que se realicen a partir de la publicacion de este Convenio,
el 3 % de puestos de trabajo a personas con discapacidad; en el citado
porcentaje queda incluido, en su caso, el porcentaje del 2 % establecido en el
articulo 42 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que
se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas
con discapacidad y de su inclusion social y disposiciones vigentes.

Asimismo, se adaptaran los procesos de seleccidn e incorporacion, para
garantizar las oportunidades de acceso a todas las personas con discapacidad.

Proceso de Seleccién y Contrataciéon

La organizacion cuenta con un Proceso llamado Proceso de gestion de
personas siendo uno de sus objetivos “Garantizar la disponibilidad de los
recursos humanos requeridos por el Grupo ASPRODEMA en calidad, cantidad,
coste y plazo, en un clima de trabajo motivador, participativo y de compromiso
con los resultados y los valores del Grupo” y que alcanza entre otras a la
actividad de contratacion de personas trabajadoras en la organizacion.

Segun los establecido en dicho proceso, los requisitos definidos para la
cobertura de una vacante, bien sea de nueva creacion o sustitucion son las
siguientes:

e Determinacién previa y justificada de la necesidad del puesto en la
estructura de la plantilla.

e Existencia de Perfiles de Puesto en los cuales vienen reflejadas las
funciones, tareas, responsabilidades, conocimientos técnicos y cualquier
otro requisito exigible para los candidatos a ocupar una posicién. Dichos
perfiles son la herramienta objetiva para valorar a los candidatos. En
dicha herramienta en ningun caso se incluyen como requisito ninguno
que pueda tener caracter discriminatorio de ninguna naturaleza.

e Constitucion de una comisiéon de seleccién siempre que se abre un
proceso tanto para la cobertura de forma interna (promocion, que en
todo caso tendra prioridad) como para la cobertura con candidatos
externos.

e Publicidad de las ofertas: las mismas se comunican a la RLT y se
publicitan de forma interna en redes comunicacion interna y externa en
caso de abrirse el proceso a candidatos externos.

¢ Por motivos de confianza o responsabilidad del puesto puede no
aplicarse dicho proceso de forma excepcional pero debera emitirse un
informe justificativo por la Direccién y comunicarlos a la Junta Directiva y
RLT.

e Terminado el proceso se comunica a la RLT la persona seleccionada.

Del analisis de la documentacion aportada Procesos y ofertas y las
aportaciones de los miembros de la RLT con respecto a las comunicaciones
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recibidas se concluye la objetividad y adecuacion del proceso con caracter
general, salvo en el lenguaje en el cual se incurre en el uso de vocabulario de
sesgo.

Dado que en este momento y en base al nuevo plan estratégico se esta
sometiendo a revision todos los procesos de la entidad y siendo este un
proceso de apoyo transversal las partes consideran que pueden aportarse
mejoras como acciones del Plan.

Ingresos

En los ultimos afos se han abierto 137 procesos de seleccion, de los cuales 59
han sido para mujeres y 78 para hombres.

Cuentade SEXO Etique ~ |
- HOMERE Total HOME - MUER Total MUJ Total (en blanco) Total ger

Etiquetas de fila =] 100 109 200 309 402 410 421 430 502 (en blanco) 100 189 200 289 300 402 410 421 430 502 530 f

COMEROAL 1 1

DIRECTOR'A DESARROLLONEGOAO 1

ENCARGADO/A 21 6 1 28 6 1

1
7
FORMADORA 1 1
LIMPIADORA 4 2 6
MONITORA 1 1
OPERARO/A 13 1 1 3 42 21 1 4 1 27
ORBNTADOR/ALABORAL 1 1

. 1
RESPONSABLEINTERVEDIACION 1 1
T.GM. 1 1 2 1 1.3 7
TGS 1 1

TGS

TEC. GESTION ADMINISTRATIVA 1 1 11 1 3
TECNIOO/A DECOMUNICAOON 1 1

TECNIOO/ADEPRL 1 1
(enblanco)

Total general 111 160 7 1 1 3 2 78 1 3 5 2 231 4 1 2 7 1 59

f oo waanaB8aea8 aa

a o

@
g

Se observa que el mayor numero de contrataciones que ademas son de
caracter temporal se realiza para el puesto de operario, por el incremento de
trabajo durante la campafna que va desde julio hasta diciembre. .

Ceses

Cuenta de MOTIVO BAJA Etiquetas de columna | ~ |

Etiquetas de fila |~ | HOMBRE MUJER (enblanco) Total general
BAJAAGOTAMIENTOIT 1 1
BAJAVOLUNTARA 10 3 4 17
CESEBEN PERODO DEPRUEBA 2 2 4
DESPIDO DISCIPLINARIO 1 1 2
DESPIDO PORCAUSAS OBETIVAS 3 3
EXCEDENCIA POR QUIDADO DEHIJOS 1 1
F 1 1 2
FIN CONTRATO 39 23 62 124
OTRASCAUSAS 1 1
SUBROGACON 5 1 19 35
(en blanco)

Total general 56 46 88 190
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Existe un indice de rotacién que supera el 165 % pero estan relacionados con
lo contratos temporales para los proyectos que se generan para la campafia de
navidad. No existe rotacion por decision unilateral de la empresa salvo un no
superado periodo de prueba, lo que demuestra un alto indice de éxito en los
procesos de seleccidon. Aun asi, si miramos solo el concepto de baja voluntarias
el indice de rotacion es de un 5% por lo que esta en el rango de que se
considera adecuado.

6. CLASIFICACION PROFESIONAL

La empresa sigue la clasificacion profesional marcada por el Convenio Colectivo segun
grupos profesionales.

Articulo 88. Sistema de clasificaciéon profesional.

1. Este sistema de clasificacion profesional desarrolla una estructura que se
corresponda con las necesidades de las empresas del sector, facilitando una
mejor interpretacién de todo el colectivo en el desarrollo de sus actividades, sin
merma de la dignidad, oportunidad de promocion y justa retribucion, sin que
quepa discriminacién alguna por razones de edad o sexo, o de cualquier otra
indole, basado en la implantacion de grupos profesionales para los servicios de
atencion a personas con discapacidad.

En los centros de atencidn especializada y en los centros especiales de em-
pleo, y para cada grupo profesional, se identifican las competencias profesiona-
les que las partes consideran mas adecuado evidenciar para constatar el mejor
desempefio del puesto de trabajo.

2. El personal que preste sus servicios en los centros de atencién especiali-
zada y en centro especial de empleo quedara integrado en alguno de los cuatro
grupos profesionales siguientes:

|. Personal directivo. Gestiona procesos consistentes en organizar, dirigir y
controlar las actividades y acciones propias del funcionamiento empresarial.

Il. Personal titulado. Este grupo se divide en:

— Personal Titulado nivel 3: Se incluiran en este apartado aquellos puestos
que requieran para su desempeiio la titulacién nivel 3 Master, segun lo estable-
cido en el Real Decreto 1027/2011, por el que se establece el Marco Espaniol de
Cualificaciones para la Educacién Superior.

— Personal Titulado nivel 2: Se incluiran en este apartado aquellos puestos
que requieran para su desempefio la titulacion nivel 2 Grado, segun lo estable-
cido en el Real Decreto 1027/2011, por el que se establece el Marco Espariol de
Cualificaciones para la Educacién Superior.
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[ll. Personal Técnico. Este grupo se divide en:

— Personal Técnico Superior: Se incluiran en este apartado aquellos puestos
que requieran para su desempefio la titulacion nivel 1 Técnico Superior, segun
lo establecido en el Real Decreto 1027/2011, por el que se establece el Marco
Espariol de Cualificaciones para la Educacion Superior.

— Personal Técnico. Se incluiran en este apartado aquellos puestos que re-
quieran para su desempefio la titulacion de Técnico, segun lo establecido por el
Real Decreto 1147/2011, por el que se establece la ordenacion general de la
formacion profesional en el sistema educativo.

— Personal Técnico Auxiliar. Se incluiran en este apartado aquellos puestos
que no requieran para su desempefio una titulacion especifica.

IV. Operario/ Auxiliar. Se incluiran en este grupo profesional aquellos traba-
jadores con discapacidad con especiales dificultades para su insercién laboral
en los términos previstos en el articulo 8 de la Ley 27/2009, de 30 de diciembre

7. FORMACION

Analisis del Convenio Colectivo

Articulo 60. Principios generales.

Las empresas tienen la competencia de organizar, planificar y decidir la for-
macion mas adecuada a cada puesto de trabajo, teniendo en cuenta los criterios
que plantee la comision sectorial de formacion.

Las personas trabajadoras afectados por el presente Convenio, tendran de-
recho a ver facilitada la realizacién de estudios para la obtencion de titulos aca-
démicos o profesionales reconocidos oficialmente, a la realizacién de cursos de
perfeccionamiento profesional organizados por la propia empresa u otros orga-
nismos, asi como a recibir una oferta formativa, estructurada en médulos forma-
tivos, vinculada a la obtencién de los certificados de profesionalidad y al recono-
cimiento de competencias profesionales en el marco del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional.

La empresa y la representacion de las personas trabajadoras reconocen
como derecho derivado de la relacion laboral, el de la formacion y promocion en
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el trabajo, salvando en cualquier caso las necesidades de organizacién y buen
funcionamiento de la empresa.

Un factor basico para incrementar la motivacion y la integracion de los traba-
jadores y trabajadoras y crear un mecanismo eficaz e indispensable para articu-
lar la promocidn es la formacién. En consecuencia, la formacién habra de pasar
a un primer plano en la preocupacién de la empresa, por lo que ésta se compro-
mete a vincular la formacion a los distintos procesos de la carrera de los trabaja-
dores/as y a la promocion.

La formacion profesional en la empresa se orientara hacia los siguientes ob-
jetivos:

a) Adaptacién al puesto de trabajo y a las modificaciones del mismo.

b) Actualizacion y puesta al dia de las competencias y los conocimientos pro-
fesionales exigibles en el puesto de trabajo. Especializacion en sus diversos gra-
dos, en algun sector o materia del propio trabajo.

c) Facilitar y promover la adquisicidn por las personas trabajadoras de titulos
académicos y profesionales, relacionados con el ambito de actuacion del pre-
sente Convenio, asi como ampliacion de los conocimientos de las personas tra-
bajadoras que les permitan prosperar y aspirar a promociones profesionales y
adquisicion de los conocimientos de otros puestos de trabajo, todo ello relacio-
nado con el ambito de actuacién del presente Convenio.

d) Programar ofertas de acciones de formacién profesional para el empleo
referidas al catalogo nacional de cualificaciones, que permitan el reconocimiento
de aprendizajes con la acreditacion de la experiencia profesional y la formacion
profesional del sistema educativo, vinculada con el desarrollo del sistema nacio-
nal de cualificaciones.

e) Conocer las condiciones laborales de su puesto de trabajo en evitacion de
riesgos laborales.

f) Cualquier otro objetivo que beneficie profesionalmente tanto al propio tra-
bajador/a como a la dinamica de la empresa.

Articulo 61. Desarrollo de la formacion.

1. La comisién sectorial de formacién establecera un proceso participativo
para el desarrollo de la formacion, estableciendo un calendario de actuaciones:

1.1 Se facilitara un cuestionario de estudio sobre las necesidades formativas
a cumplimentar por las empresas y los representantes legales de las personas
trabajadoras, resultando un mapa de valoracion de los distintos ambitos formati-
vos que planifique un plan de formacién.

1.2 Elaboracion de las propuestas de las acciones formativas que tengan ob-
jetivos e itinerarios formativos.

1.3 Peticion a la comision general de formacion continua de aquellos cursos
que se entienda deban ser financiados por ella.
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1.4 Elaboracion del calendario anual y catalogo general de cursos.

2. La formacion se impartira preferentemente durante el horario laboral. Las
horas lectivas de cursos contemplados como obligatorios por parte de la em-
presa seran considerados como jornada efectiva independientemente del horario
de realizacion. En caso de ofertar la entidad cursos de asistencia voluntaria por
parte del trabajador/a, o siendo este ultimo quien propone la participacion en
alguna accion formativa, de mutuo acuerdo, las partes fijaran las condiciones de
realizacion y, en su caso, la compensacion correspondiente.

3. Para llevar a término los planes de formacion elaborados por la comision
paritaria sectorial estatal de formacién del Convenio, las empresas afectadas por
el presente Convenio colectivo deberan adherirse al plan de formaciéon que se
organice, solicite y cogestione en el marco de estos acuerdos.

4. Los certificados de asistencia y aprovechamiento, asi como las valoracio-
nes y calificaciones obtenidas en dichos cursos, se haran constar en el expe-
diente de las personas trabajadoras que asistan y se valoraran para su promo-
cion profesional.

5. Como criterio general para la asistencia a los cursos programados, tendran
prioridad las personas trabajadoras que hayan participado en menos acciones
formativas y que estén desempenando puestos de trabajo relacionados directa-
mente con la materia objeto del curso y, dentro de estos, gozaran de prioridad
las personas trabajadoras menos cualificadas.

Articulo 62. Permisos para la formacion.

1. Todas las personas trabajadoras afectadas por este Convenio tendran de-
recho a 25 horas anuales de formacién, que podran ser acumulables en periodos
de hasta 5 afos, dentro de su jornada laboral para su formacion en el propio
centro o en centro externo en materias relacionadas con su actividad profesional;
queda a criterio de la empresa la concesion de permisos para formacion cuando
lo solicite mas de un trabajador/a y coincidan total o parcialmente las fechas del
curso que soliciten.

Cuando la empresa realice cursos de perfeccionamiento y el trabajador/a par-
ticipe en los mismos, los gastos de matricula, desplazamientos y residencia se-
ran por cuenta de aquella.

El personal que preste sus funciones en horas nocturnas, o en otro horario
no coincidente con las horas en que se organicen las acciones formativas, no se
veran discriminados por tal motivo con respecto al resto de trabajadores. Ten-
dran por tanto derecho también a las 25 horas de formacion dentro de su jornada,
aunque no coincidan con las horas presenciales de formacién. La empresa acor-
dara con el trabajador la concrecion de la compensacion en horas retribuidas de
descanso que le corresponda.

2. Permisos individuales de formacion (PIF). Los trabajadores afectados por
el presente Convenio podran solicitar permisos individuales de formacién de
acuerdo con lo previsto en la legislacién vigente en cada momento.
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3. Cuando el trabajador o trabajadora curse con regularidad estudios para la
obtencion de un titulo académico o profesional de caracter oficial, la empresa
siempre que sus necesidades organizativas lo permitan, le facilitara el cambio de
turno que fuese imprescindible para compatibilizar su trabajo con la realizacién
de sus estudios, asi como, siendo posible, le otorgara preferencia para elegir
turno de trabajo.

4. El trabajador o trabajadora tendra derecho a disponer del tiempo necesario
para concurrir a las convocatorias oficiales de evaluacién y acreditacion de la
experiencia laboral para la obtencion del certificado de profesionalidad corres-
pondiente. Este tiempo podra ser computado dentro del tiempo dedicado a for-
macion.

5. También podra disfrutar de permiso para concurrir a examenes oficiales
para la obtencién de un titulo, no computando como jornada efectiva de trabajo.

6. Tendran prioridad para asistir a los cursos programados aquellos trabaja-
dores que desemperfien puestos de trabajo relacionados directamente con el ob-
jeto de la formacién ofertada, y dentro de estos, gozaran de prioridad de asisten-
cia aquellos trabajadores menos cualificados.

7. Esta materia en relacion con centros de educacion especial se estara a lo
dispuesto en el articulo 115

Datos de formacioén en la empresa

% Actividades PROMEDIO
N° ACCIONES N° ACCIONES |Planificadas HORAS N° TRABAJADORES |HORAS/TRAB
ACCIONES DE FORMACION |Planificadas Realizad Realizad HORAS ACUMULADAS AREA/SERVICIO AJADOR/A
ASPREM 3 30 9% 198,5 1219,5 113 10,79203%4
2021
% Actividades PROMEDIO
N° ACCIONES N° ACCIONES |Planificadas HORAS N° TRABAJADORES |HORAS/TRAB
ACCIONES DE FORMACION |Planificadas Reali Reali HORAS ACUMULADAS AREA/SERVICIO AJADOR/A
ASPREM 3 36 92% 248,9 1521,25 113 13,46238%4
2022
% Actividades PROMEDIO
N° ACCIONES N° ACCIONES |Planificadas HORAS N° TRABAJADORES |HORAS/TRAB
ACCIONES DE FORMACION |Planificadas Reali Reali HORAS ACUMULADAS AREA/SERVICIO AJADOR/A
ASPREM 4 26 0,866666667 266 830 114 7,28070175
2023
% Actividades PROMEDIO
N° ACCIONES N° ACCIONES |Planificadas HORAS N° TRABAJADORES |HORAS/TRAB
ACCIONES DE FORMACION |Planificadas Realizad Realizad HORAS ACUMULADAS AREA/SERVICIO AJADOR/A
ASPRODEVIABVIPLEO 0 1 100% 8 109 0 #Div/o!
2024

La empresa no tiene los datos desagregados por sexo. Si ha pasado los planes
de formacion anuales donde puede comprobarse cuantos hombres y mujeres
han hecho cada formacion, pero el sistema de registro no permite obtener con
facilidad el dato desagregado. En plan si se especifica:

e Tipo de modalidad de la formacién, on line-presencial-a distancia.
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e Titulo de la formacién

Pero el formato del plan no permite el manejo de los datos para agruparlos.

Sistema de formacién en la empresa

El proceso de personas tiene como objetivo Describir los procesos de
formacién y comunicacioén, asi como la sistematica empleada en el Grupo
ASPRODEMA para asegurar la competencia profesional del personal
empleado, por lo que se establece la exigencia de realizar un Plan de
formacion Anual que parte de las necesidades detectadas por el responsable
del Servicio y cuya ejecucion se coordina por el departamento de RRHH.

El proceso de formacion regulado es muy escueto y se concluye que falta
participacion tanto de la RLPT como de los propios trabajadores.

La formacion obligatoria en la empresa ha sido impartida en su mayoria
durante la jornada laboral, siendo un sistema compatible con la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral; procurando asi, ademas, que todas las
personas puedan asistir.

Uso de los derechos de formacion

No se lleva registro de los permisos solicitados en esta materia ni en ninguna
otra en una herramienta que permita aportar los datos de forma visual, se
archivan los documentos de solicitud en el expediente del trabajador previa
comprobacion de este y se contesta por escrito la concesidn del permiso.

Se aplica de forma estricta lo establecido en el convenio colectivo.

8. PROMOCION PROFESIONAL

La promocion profesional en la organizacion se rige por el proceso de seleccién
que de forma inicial se realiza siempre sacando la vacante a concurrencia de
forma interna.

Las promociones del periodo de vigencia del | Plan de Igualdad son, la
promocion se realizé internamente:

Amaia Ibarrondo Murguiondo — promocionoé internamente de orientadora laboral
a Responsable del Servicio de orientacion laboral y posteriormente a Directora
de Servicios Asociativos

Maria Florencia Utge Ripamonti — promocioné internamente de prospectora
laboral del Servicio de orientacion laboral a Responsable de este servicio.

Ramon Gémez Carcedo — promocioné internamente de encargado a adjunto de
produccion del Centro especial de Empleo.
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CENTRO DE TRABAJO PROMOCION

CEE EMPLEO 2 Mujeres

CEE EMPLEO 1 Hombre

9. CONCILIACION CORRESPONSABLE

Analisis del Convenio Colectivo

El articulo 52 y SS. del Convenio Colectivo recoge los siguientes permisos:

a) Quince dias naturales continuados, en caso de matrimonio o unién de hecho
acreditado mediante certificacion del registro publico competente.

b) Tres dias laborables en caso de nacimiento de hijo. Asi mismo se
concederan dos dias naturales adicionales para los casos de nacimiento por
cesarea.

¢) En caso de accidente, enfermedad grave, hospitalizacidén o intervencion
quirurgica sin hospitalizacidn que precise reposo domiciliario:

- 3 dias laborables en caso de cényuge, hijos y padres.
- 2 dias laborables en caso de otros parientes hasta segundo grado por
consanguinidad o afinidad.

En ambos supuestos, cuando la persona empleada necesite hacer un
desplazamiento superior a 250 km. fuera de la localidad del centro de trabajo,
el permiso se ampliara dos dias naturales.

Si el hecho causante que origina el derecho a la licencia retribuida regulada en
el presente apartado se produce cuando el trabajador hubiera completado al
menos el 70 % de su jornada de trabajo, el permiso comenzara a computarse a
partir del dia siguiente.

d) Un dia laborable por traslado del domicilio habitual.
e) Un dia laborable por boda de un hijo o un hermano.

f) Siete dias por fallecimiento de hijo o conyuge; tres dias por fallecimiento de
padres o hermanos y dos dias por fallecimiento de parientes hasta el segundo
grado. Cuando la persona empleada necesite hacer un desplazamiento
superior a 250 km fuera de la localidad del centro de trabajo, el permiso se
ampliara 2 dias naturales.

g) Para cualquier otro permiso o licencia se estara a lo dispuesto en el Estatuto
de los Trabajadores.
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h) Los trabajadores dispondran de un maximo de 20 horas anuales retribuidas
para asistir a consultas médicas de especialistas tanto del propio trabajador
como de hijos menores de 14 afos, hijos con discapacidad, padres y familiares
a cargo en situacion de dependencia. Estas horas también podran ser
disfrutadas para asistencia a reuniones de seguimiento académico para hijos
menores de 16 afos. Asi mismo podran utilizarse para asistir a consultas de
atencion primaria para aquellos trabajadores que no dispongan de profesional
sanitario fuera de su horario laboral. Este permiso debera ser comunicado y
justificado a la empresa a fin de garantizar el correcto funcionamiento del
centro y/o servicio.

Todo el personal podra solicitar un unico permiso sin sueldo al afio, sea cual
sea su duracion, y que como maximo sera de noventa dias, siempre que sea
compatible con la organizacion del trabajo en los centros, supeditando su
concesion a las necesidades productivas de la empresa.

Una vez agotadas las 20 horas fijadas en el punto h) del articulo anterior
tendran la consideracion de permisos no retribuidos las ausencias para visitas
médicas que no deriven en baja laboral y seran descontados de la retribucién
del trabajador en el mes siguiente en que se produzca la visita médica que, en
todo caso, habra de justificarse por el trabajador.

Distribucién de la plantilla por cargas familiares (menores a cargo)

—
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MUJER
MUJER
MUJER
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MUJER
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HOMBRE
HOMBRE
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La organizacion no registra otro tipo de cargas familiares




Permisos y Licencias

No se lleva registro de los permisos solicitados que permita aportar los datos
de forma visual, se archivan los documentos de solicitud en el expediente del
trabajador previa comprobacion del mismo y se contesta por escrito la
concesion del permiso.

La organizacién practica una politica de flexibilidad tratando de facilitar en todo
caso la conciliacion en su concepto mas amplio a todos sus miembros. Por ese
motivo tratando siempre de buscar el equilibrio entre el proceso productivo y las
necesidades de los trabajadores los responsables de cada centro, teniendo en
cuenta ademas que las condiciones de servicio de cada uno son diferentes,
procuran ademas de conceder siempre los permisos establecidos en el
Convenio y resto de normas aplicables, facilitar a los trabajadores los tiempos
necesarios para sus asuntos de ordene personal, pactando en su caso la
recuperacion del tiempo de la forma mas conveniente para ambas partes.

Otras medidas de conciliacion

Nos remitimos al parrafo anterior

Solicitud de los derechos de conciliacion

IMUJER REDUCCION POR CUIDADO DE A 03/10/2022 23/09/2023 60%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE 05/09/2023 05/05/2024
REDUCCION POR CUIDADO DE A 06/05/2024 18/09/2024 50%
REDUCCION POR CUIDADO DE A 19/09/2024 03/11/2024 56,20%
REDUCCION POR CUIDADO DE N 04/11/2024 62,50%
MUJER REDUCCION POR CUIDADO DE A 01/01/2021 14/09/2023 98,7%
REDUCCION POR CUIDADO DE A 15/09/2023 97,5%
MUJER 01/10/2021
TELETRABAJO 2 DIAS A LA
SEMANA POR CUIDADO DE
PERSONA DEPENDIENTE

10. INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Existe una infrarrepresentacion femenina, sobre todo en el puesto de operario/a
auxiliar, debido a la peculiaridad de nuestra entidad para realizar
contrataciones preferentemente a personas con discapacidad intelectual.
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11. RETRIBUCIONES

Analisis del Convenio Colectivo

El Convenio Colectivo los conceptos retributivos del convenio colectivo de
aplicacién son:

e Salario Base

e Complementos CN1y CN2

o Pagas extraordinarias

e Complemento Festivo

e Plus Nocturnidad

e Complemento de Direccion y Coordinacion

¢ Antigledad consolidada

Analisis del Sistema Retributivo de la Empresa

La empresa retribuye a todo el personal conforme a la tabla salarial del
convenio colectivo de aplicacion.

Exclusivamente ademas de las cuantias establecidas en el convenio colectivo
de aplicacion, la empresa abona los siguientes Pluses:

Plus de no competencia: SE ABONAN EXCLUSIVAMENTE A LA POSICION
DE GERENCIA,

Plus Disponibilidad: SE ABONA EN LA POSICION DE DIRECCION DEL
CENTRO RESIDENCIAL Y ORIENTADOR/A LABORAL DEL SOIL EN
COMPENSACION DE SU DISPONIBILIDAD PARA ATENDER URGENCIAS E
IMPREVISTOS

Plus actividad: SE ABONA TEMPORALMENTE CUANDO UN/A
TRABAJADOR/A REALIZA FUNCIONES DE UN PUESTO DE SUPERIOR
CATEGORIA, SIENDO EL IMPORTE EQUIVALENTE A LA DIFERENCIA DE
SALARIO DE CONVENIO ENTRE UNA CATEGORIA Y LA OTRA.

Se abonan de forma igualitaria a mujeres y hombres si se ocupa el puesto para
el que establecido el PLUS.
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Analisis del Registro Retributivo (2023)

La organizacién tiene una auditoria retributiva aprobada por la RLT y comision
negociadora del Plan de Igualdad en el afio 2023. Dado que la organizacién
aplica la tabla salarial del convenio vigente no se considerd que existiera
ninguna brecha salarial.

Las conclusiones de dicha auditoria retributiva fueron:

LA POLITICA SALARIAL DE LA EMPRESA ES ABONAR A TODO EL PERSONALSIN DISTINCION DE NINGUN TIPO SEGUN LOS SALARIOS DE CONVENIO
PORCENTUALMENTE ESMAYOR EL NUMERQ DE MUJERES QUE DE HOMBRES EN TODAS LAS CATEGORIAS
BXISTE UNOS CONCEPTOS{PLUSES) TASADOS NO ESTABLECIDOS EN CONVENIO APLICADOS A UN NUMERO REDUCIDO DE TRABAIADORES QUE SON:

PLUS NO COMPT AMBOS SE ABONAN EXCLUSIVAMENTE A LA POSICION DE GENRENCIA, NO CONCIDIENDO
IMPORTES ¥ SENDO ESCEPCIONAL LA CONCURRENCIA DE DOS PERSONAS EN LA POSICION EL
PLUS NO CONCU BRUTO TOTAL ANUAL ES EL MISMO NO EXISTIENDO BRECHA SALRIAL

PLUS DEDICACION ~ SE ABONA EXCLUSIVAMENTE EN LA POSICIGN DE DIRECCION DEL CENTRO RESIDENCIAL EN COMPENSACION DE SU DISPONIBILIDAD PARA ATENDER URGENCIAS

PLUSACTIVIDAD g TEMPORALMENTE CLANDO UN TRABAJADOR REALIZA FUNCIONES DE UN PUESTO DE SUPERIOR
CATEGORYA, SENDO EL IMPORTE EQUIVALENTE A LA DIFERENCIA DE SALARIO DE CONVENIO ENTRE UNA
CATEGORIA Y LA OTRA. ESTE PLUSLO/COBRAN EXCLUSIVAMENTE MUERES, EL POCESO OE PROMOCION
ESTA ESTABLECIDO GARANTIZAND LA ELECCIGN OBLETIVA DE LAS PERSONAS SELECCIONADAS PARA
OCUPAR TEMPORAL O DEFINTVAMENTE PUESTOS DE MAYOR CUALFICACIGN POR TANTO ESTE DATONO
EMERGE NINGUNA CONDICIGN DISCRIMINATORIA

Vigencia y periodicidad de la Auditoria Retributiva pactada

La Auditoria Retributiva tendra la misma vigencia que el Plan de Igualdad en el
que se encuadra (4 afios). No obstante, se revisara en los siguientes casos:

- Creacion de nuevos puestos.

- Modificacion sustancial en las condiciones de la plantilla que requieran
un nuevo analisis.

- En caso de que, durante el seguimiento del Plan de Igualdad, se llegase
a detectar brechas salariales o algun tipo de discriminacion por razon de
sexo, ya sea directa o indirecta.

- En caso de solicitud fundamentada por alguna de las partes que
componen la Comision de Seguimiento.

12. CONDICIONES DE TRABAJO

Se aporta la valoracién de puestos segun modelo del Ministerio de trabajo.
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DIRECTOR/A DESARROLLO NEGO-

Agrupacién 7

ClO(563)
Agrupacin 5 TECNICO/A GESTION ADMINISTRA-
TIVA(441)
Agrupacion 4 ENCARGADO/A (365)
Agrupacién 1 OPERARIO/A AUXILIAR(168)

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

LA R

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

ES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPS Efl0

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS.

“ Ratio Puntos Mujeres  Ratio Puntos Hombres

13. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Analisis del Convenio Colectivo

El Convenio Colectivo no contempla nada relativo al acoso sexual y acoso por
razén de sexo en su régimen sancionador. Unicamente se hace referencia
dentro del contenido minimo de los Planes de Igualdad.
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Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

La empresa cuenta con un protocolo de prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso laboral, que ha sido notificado a la plantilla; el acoso sexual y
por razén de sexo va enmarcado en este protocolo, sin existir un protocolo
especifico, por lo que debera ser objeto de negociacion.

Las personas trabajadoras han firmado un recibi declarando que han sido
informadas de la existencia del protocolo, asi como de las conductas
declaradas intolerables y de las consecuencias en caso de haber cometido
dichas conductas.

La gestion de las denuncias por acoso laboral esta externalizada a la empresa
Cualtis por acuerdo de la comision negociadora del | Plan de Igualdad.

Solo se ha apertura el protocolo en una ocasién, pero el mismo quedo
archivado. Al estar externalizado no se ha establecido protocolo de informacion
a la RLT ni a la comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

14. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Analisis del Convenio Colectivo

El Convenio Colectivo no introduce la perspectiva de genero en la regulacion
en materia de seguridad y salud.

Medidas de proteccion a las situaciones de maternidad

Existe un protocolo redactado por el SPA de aplicacion en el caso de que se
comunique la situacion de embarazo y posterior lactancia de una trabajadora.

En dicho protocolo se establece la obligacion de aportar a la trabajadora la
informacion y formacién relativa a las medidas de seguridad y derechos legales
que le asisten en dicha materia una vez realizada la evaluacion de riesgos del
puesto con la condiciéon de embarazo o lactancia.

Otras medidas

No hay constancia de que exista un Plan de desconexion digital.

No se permite teletrabajo, pero si se permite de forma flexible y puntual el
trabajo a distancia.
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15. VIOLENCIA DE GENERO

Medidas de proteccion a las victimas de violencia de género

No existe protocolo, ni politicas especificas.
No se han realizado campafas de comunicacion o sensibilizacién.

No existe una mejora sobre los derechos laborales de las mujeres victimas de
violencia de género que recoge la normativa vigente.

16. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

De acuerdo con el plan de accién del anterior plan de igualdad se realizaron las
siguientes acciones:

- N° de 13 noticias publicadas (2021-2023) en la intranet relacionadas con
campanfas y acciones en materia de igualdad de género difundidas por
ASPRODEMA (adjunto informe con la relacion completa)

- Se realizé un concurso de disefio del logotipo de igualdad de género de
ASPRODEMA, entre los trabajadores y trabajadoras, con un logo ganador
y 2 acceésit.

- Se hizo una difusion inicial del Canal de Denuncias de Acoso laboral en
una Jornada de Profesionales (2022).

- Laweb de la intranet asprodema al dia cuenta con la seccién Igualdad de
género donde se encuentra toda la documentacién sobre el plan de
igualdad y documentos de referencia.

- Se utiliza como regla general el lenguaje inclusivo en las comunicaciones
realizadas desde el departamento de comunicacion.

- ElI Comité de Igualdad eligié la Guia de Lenguaje inclusivo de Lantegi
Batuak como guia de estilo, después de revisar varias del sector de
discapacidad. Falta su difusion a todos los/as profesionales.

- Se llevo a cabo un plan de difusion del Plan, a todo el personal de la
organizacion (intranet, formacion, Jornada de Profesionales, circular, etc).

- Editamos una version en Lectura Facil del Plan para su difusion a los
trabajadores y trabajadoras con discapacidad.

- Datos de si la plantilla llego a utilizar el buzén de sugerencias:

o No se realizé ninguna sugerencia en materia de Igualdad a
través del buzén en los afios de duracion del Plan.

o Se utiliza la seccion Quejas y sugerencias en asprodema al dia ya
creada.
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o Se crea un buzén de correo igualdad@asprodema.org al que tie-

nen acceso los miembros de la comision de igualdad y se les in-
forma de ello.

Se observa una campafia de comunicacion inicial sobre el Plan, coordinada
con la Formacion, pero segun avanzan los afios de vigencia no se mantiene
continuidad del tema como clave en la comunicacion.

A pesar de la Guia, se producen errores de uso de lenguaje inclusivo en dife-
rentes documentos de uso comun.

Logrofio, 10 de junio de 2025
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I Plan de Accion 2025-2029
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1. RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1 - Contar con la figura de una persona
responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

cualquier asunto relativo al Plan
de Igualdad, incluso al protocolo
contra el acoso sexual o por
razon de sexo.

MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Habilitar un correo electrénico, | Correo 2° ALTA

que sera gestionado por la electronico Trimestre

comisioén, para canalizar creado.

2. ACCESO Y SELECCION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades en la seleccidén para el acceso a la empresa eliminando

la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Revisar todos los Revision del 1 ANO | ALTA
procedimientos de seleccién con | procedimiento o
perspectiva de género y, en su con perspectiva
caso, actualizarlo. de género
2. Informar previamente de los Creacion de 1 ANO | ALTA
procesos de seleccion existentes, | Registro de
asi como del anuncio de la vacantes
vacante a la representacion legal
de las personas trabajadoras.
3. Revisar que, en las ofertas de | Revisar todas 1 ANO | ALTA
empleo, la denominacion, las ofertas por la
descripcion y requisitos de parte social.
acceso se utilizan términos e .
imagenes no sexistas, Minimo 24
horas.

conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino y
masculino.

En las ofertas de empleo,
ademas, se hara publico el
compromiso de la empresa con la
igualdad y la discapacidad.




OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Lograr una representacion equilibrada de
trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y
puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO | PRIORIDAD
1. Revisar las ofertas de N° y porcentaje de | 1 ANO | ALTA
empleo y las competencias ofertas revisadas.
solicitadas para asegurar que .
no existan competencias N° ygl_po de
sesgadas hacia un género u camblios
realizados.
otro.
2. Establecer, como principio N° de 1ANO | ALTA
general, la seleccion del sexo candidaturas y
menos representado y de personas
personas con discapacidad, a seleccionadas
igual mérito y capacidad, en los | desagregado por
grupos profesionales y sexo y puestos.
categorias.
3. Aplicar el principio de que, en | N° de personas 1 ANO | ALTA
igualdad de condiciones de candidaturas y
idoneidad y competencia, personas que
accedera al puesto vacante el acceden
sexo menos representado en desagregado por
los diferentes departamentos. sexo y puesto.
4. Establecer colaboraciones N° de 1 ANO | MEDIA
con organismos de formacion colaboraciones
para captar talento del sexo establecidas

menos representado en los
distintos departamentos.

N° incorporaciones
por esta via




3. CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Garantizar la igualdad de trato y

oportunidades en la contratacién, respetando el principio de

composicién equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad del sexo
menos representado detectado en el diagnéstico.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Facilitar anualmente a la Datos de 1 ANO MEDIA
Comision de seguimiento la | distribucion de la
informacion de la plantilla por area
contratacion de hombres y profesional y
mujeres segun area puesto, tipo de
profesional, puesto, tipo de | contrato y jornada
contrato y jornada. desagregados por
sexo
2. Reducir el porcentaje de | Comparativa del 1 ANO MEDIA
diferencia en la contratacién | N.° de contratos
indefinida entre mujeres y indefinidos y
hombres. temporales
desagregado por
sexo
3. Minimizar la parcialidad N.° de 1 ANO. ALTA
de la plantilla, siempre transformaciones | DURANTE
atendiendo a las de contrato de VIGENCIA
necesidades de las parcial a completa | DEL
personas en situacion de desagregadas por | PLAN.
discapacidad que requieran | sexo
jornadas parciales. No se
computaran los casos en los
que la parcialidad sea
solicitada por el trabajador.
4. Recoger informacion N.° de ANUAL MEDIA
sobre las nuevas contrataciones
contrataciones desagregada | desagregadas por
por sexo, segun el tipo de sexo, tipo de
contrato, turno, jornada, contrato, jornada y
categoria profesional y turno en los

puesto.

diferentes grupos
profesionales y
puestos




4. CLASIFICACION PROFESIONAL

sean equivalentes.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Revisar los sistemas de clasificacién
profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad

cada puesto de trabajo para
evitar o, por lo menos limitar, la
movilidad funcional, asi como
prevenir casos de discriminacion
0 cubrir puestos vacantes
mediante este mecanismo.

los puestos de
trabajo. Revision
conjunta.

MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Utilizar términos neutros en la Denominaciones | DESDE | MEDIA
denominacion y clasificacion neutras LA
profesional, no denominandolos FIRMA
en femenino ni masculino. DEL

PLAN
2. Revisar las descripciones de Descripcién de 1 ANO | MEDIA




5. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y

oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién,

clasificacion profesional, promocion, acceso a la formaciéon, asignacion

de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Formacion Contenido de los 2 ANO ALTA
especifica en cursos, modalidad
igualdad para las de imparticion y
personas de criterios de
direccién y recursos | seleccién de
humanos. participantes.
N° de horas y N° de
personas formadas
desagregado por
sSexo.
Revisioén previa del
contenido y
enfoque.
2. Incluir médulos Contenidos de los 1 ANO ALTA
de igualdad en el moédulos y N° de
manual de acogida | personas y horas
y en la formacion desagregado por
dirigida a la nueva Sexo.
plantilla, incluida el
personal
incorporado por
subrogacion.
Adaptar el manual
de acogida a lectura
facil.
3. Realizar una N° de horas y 1 CADA ANO ALTA

campafia de
formacion en
igualdad para toda
la plantilla.

personas formadas
desagregadas por
sexo frente al
numero total de
personas
trabajadoras de la
empresa
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4. Revisar en la Revision de ANTES DE ALTA
Comisioén de contenidos REALIZAR LAS
seguimiento, de los FORMACIONES
contenidos de las

formaciones en

igualdad que se

impartan.

5. Formar en Miembros de la 1 ANO ALTA
igualdad a los comision formados.

miembros de la

Comision de

seguimiento

mediante la

realizacion de un
curso especifico que
se adapte a las
exigencias y
contenidos de la
legislacion vigente.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y

las trabajadoras en cada centro, a toda la formacién que imparte la

empresa.
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Revisar los criterios de acceso a | N° de veces 1 ANO | ALTA
la formacion. que se aplica.
Revision de los
criterios
2. Proponer acciones formativas a | N.° de veces 1 ANO | ALTA
quienes se reincorporan en la que se aplica
Empresa a la finalizacion de la
suspension de contrato, por
nacimiento, excedencias y bajas
de larga duracion o priorizar su
participacion en la siguiente
convocatoria
3. Crear un registro de formacion Informe de 1ANO | ALTA
desagregado por sexo. Informar a | formacion

la Comision de Seguimiento de la
evolucién formativa de la plantilla
con caracter anual, fechas de
imparticién, contenido,
participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo
profesional, departamento, puesto




y segun el tipo de curso y numero
de horas.

6. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en la promocion, en base a
criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

que quieran acceder a realizar
otras tareas, para garantizar la
igualdad de acceso a los
diferentes puestos de trabajo.

que asisten a
la formacion

MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Informar previamente a la RLPT | N° de vacantes ALTA
de las vacantes que se comunicadas.

promocionan.

2. Actualizar anualmente un Registro del 1ANO | ALTA
registro que permita conocer el nivel de

nivel de estudios y formacién de la | estudios de la

plantilla, desagregado por sexo y plantilla

puesto. desagregado

Promover la actualizacién del CV por sexo

de la plantilla de tal modo que

permita conocer el nivel de

estudios y formacion, habilitando

un espacio para ello.

3. Promover la formacion en N° de personas | 1 ANO | MEDIA
armado de CV para facilitar la que asisten a

accion anterior. la formacion

4. Informar a la persona candidata | N° de personas | 6 ALTA
sobre los motivos del rechazo para | por sexo y MESES
promocionar, orientandola sobre registro de

puestos a los que podria optar por | datos.

su perfil, areas de mejora,

formacion necesaria y resaltando

sus cualidades.

5. Se formara a todas las personas | N° de personas | 1 ANO | MEDIA




7. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Incorporar la perspectiva de género en la
politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencién de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia.
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
Disponer de un informe de Datos de 1 ANO | MEDIA
siniestralidad desagregado por siniestralidad
Sexos y por categoria por sexos y

categoria
Se realizara o revisara y se Elaboracion o 1 ANO | MEDIA
difundira el protocolo de revision y
prevencion de riesgos en situacion | difusién del
de embarazo y lactancia natural protocolo.

Numero de

difusiones
Se realizara un seguimiento del N° de veces 1 ANO | MEDIA
cumplimiento de las normas de que se aplica el
proteccion del embarazo y protocolo y
lactancia natural y se informara a resultados.
la Comision de seguimiento
Considerar las variables Incorporacién 1ANO | ALTA
relacionadas con el sexo, tantoen | dela
los sistemas de recogida de datos, | perspectiva de
como en el estudio e investigacién | género.
generales en las evaluaciones en
materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de
detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los danos
derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo.
Realizar encuesta de clima laboral | Encuesta e 3 ANO | MEDIA
con perspectiva de género. informe de

resultado.




8. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS

DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de
los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla. (TODAS LAS MEDIDAS DE ESTE AREA RESPETARAN LOS
ACUERDOS DE CADA CONVENIO/COMITE Y CENTROS DE TRABAJO)

solicitado la persona volvera a su
jornada habitual. Siempre y
cuando se pueda cubrir la
jornada de reduccion con

MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Difundir mediante informacion
incluida en la intranet los
derechos y medidas de Ala
conciliacién de la ley 3/2007, Publicacion e- firma Alta
RDL 6/2019 y normativa mail del
complementaria, y comunicar los plan
disponibles en la empresa que
mejoren la legislacioén.
2. Establecer que las personas NC de veces
gue se acojan a una jornada ue se solicita
distinta de la completa o estén en qo d YAl
suspension de contrato o n" de veces qQUe | firma
. : se aplica la Alta

excedencia por motivos medida del
familiares podran participar en desaaregada plan
los cursos de formacion y en los greg y
procesos de promocion. por sexos
3.Excedencia de un afo en caso
de estudios oficiales y de
desarrollo de carrera profesional N° de vec?s.t f‘ la
dentro de la entidad con derecho qu s¢€ solicita y dlrrra Alta
a reserva del puesto de trabajo, n-de veces que | de

: - se aplica plan
para quien tenga una antiguedad
minima de dos afos
4. Posibilidad de solicitar
reduccion de jornada y/o
adaptacion de la misma
temporalmente por estudios Ala
oficiales y desarrollo de carrera N° de firma
profesional dentro de la entidad. | golicitudes del Alta
Una vez transcurrido el plazo plan
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personal interno con posibilidad
de ampliacién.

5. Articular un proceso para la Numero de RRHH | ALTA
solicitud de adaptacion horaria solicitudes y
de la jornada, donde se incluya el | veces que se
compromiso de los responsables | aplica, numero
por facilitar dicha adaptacion de solicitudes
(siempre que las condiciones del | rechazadas y
centro de trabajo lo permitan) de | motivacion.
forma que se evite en lo posible
tener que acudir a reducir la
jornada laboral, para atender a
las cargas familiares Este
procedimiento contemplara los
plazos de solicitud y tramitacion.
6. Permiso retribuido de hasta un
maximo de 3 dias (también se o
. N° de veces Ala
podria establecer por horas) para e .
: . - que se solicita y | firma
acudir a tratamientos de técnicas | °, Alta
. e n° de veces que | del
de reproduccioén asistida, .
. . se aplica plan
preavisandose con antelacion de
al menos 15 dias.
7. Ampliacion de los supuestos
del articulo 52.H del convenio
colectivo incluyendo asistencia al
dentista y fisioterapia de urgencia
o gestiones de caracter N° de veces Ala
administrativo con organismos, que se solicita 'y | firma
: . . N Alta
entidades o funcionarios n° de veces que | del
publicos, que solo puedan se aplica plan
realizarse coincidiendo con el
horario de trabajo del trabajador.
Realizacion de examenes
oficiales,
8. En los casos en los que
ambos progenltqrjes trabajen en NC de veces Ala
la empresa, equilibrar los turnos ue se solicita firma
de trabajo dando facilidad para qo y Alta
! n° de veces que | del
que uno de ellos pueda elegir el .
. e se aplica plan
turno, siempre que el servicio lo
permite.
9. La acumulacion de lactancia N° de veces
se podra hacer mediante el que se solicita y Ala
siguiente computo: Multiplicando | no de veces que firma Alta
una hora por el niumero de dias | se aplica la del
laborales que haya desde la medida plan

reincorporacion por el fin de




descanso obligatorio hasta que el
bebé cumpla nueve meses de
edad. Se descontaran los dias de
vacaciones que se disfruten
durante ese periodo.

10. La empresa facilitara para las
personas trabajadoras que

tengan un régimen de visitas a N° de veces Ala
los hijos establecidos que se solicita y | firma Alta
judicialmente que el disfrute del n° de veces que | del
fin de semana establecido por se aplica. plan
convenio colectivo coincida con
dicho régimen.
11. Posibilitar la union del
permiso de nacimiento para o
hombres y mujeres a las N® de vecle.s.t f‘ la
vacaciones tanto del afio en qu se solicita y dlrrra Alta
curso, como del afio anterior, en n-ae I\_/eces que Ie
caso de que haya finalizado el S€ aplica pfan
afo natural.
12. Se facilitara la adaptacion de
la jornada, sin reducirla, si las
condiciones del servicio lo
permite, para los trabajadores/as
que tengan a menores o
personas dependientes a su N° solicitudes/n® | A la
cargo en su centro de trabajo. Se | concesiones firma Alta
realizara un seguimiento anual desagregado del
de las solicitudes presentadas 'y | por sexo plan
concedidas. Las solicitudes
denegadas deberan estar
debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran
notificadas con urgencia.
N° de veces
que se solicita y
13. Ampliacion de la reduccion n°® de veces que f‘ la
de jornada por guarda legal se aplica dlrrra Alta
hasta los 14 afios Datos pIGan
desagregados
por sexo
14. Facilitar la flexibilidad para N° de veces Ala
conciliar en el periodo de que se solicita y | firma Alta
adaptacion escolar en la etapa n® de veces que | del
de infantil siempre que las se aplica plan




condiciones del servicio lo
permitan.

Datos
desagregados
por sexo

17. Valorar si en ciertos puestos

Elaboracion de
una politica de

de trabajo, cabe la posibilidad de | trabajo a 5
implantar trabajo a distancia en | distancia ANOs | MEDIA
puestos que organizativamente | No permisos
lo permitan. concedidos y

solicitados

o]
18. Crear un registro con las ’s\loli(zzieftudes de Ala
solicitudes de conciliacion, las : firma
e teletrabajo o ALTA
respuestas ante esas solicitudes ) del
. trabajo a

e informar a la RLPT. . : plan

distancia

OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.- Fomentar el uso de medidas de
corresponsabilidad.
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO PRIORIDAD
1. Realizar campanas
informativas y de NGmero v tino
sensibilizacion (jornadas, de cam gﬁaps ANUAL MEDIA
folletos...) especificamente realiza dF;s
dirigidas a las medidas de
conciliacién existentes.
2. Licencia retribuida con cargo N° de
alas 20H del Art 52 H) a la solicitudes v n° Desde
pareja para acompanar a las y aprobacion | Alta
. de veces que
clases de preparacién al parto ; del Plan
. se aplica
y examenes prenatales.

9. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades de mujeres y hombres en la empresa

MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1.Revision periodica del equilibrio |~

por sexo de la plantillay la Distribucion de

ocupacion de mujeres y hombres | 1a plantilla por | gnual | ALTA

en los distintos puestos y puestos’y

categorias profesionales categorias

F..



desagregada
por sexo

10. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Garantizar la igualdad retributiva
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Adaptar la auditoria retributiva Informe de
a lo dispuesto en la normativa o . 2026 MEDIA
. auditoria salaria
vigente.
Documento de
2. En caso de detectarse una medidas
brecha salarial en los términos y | correctoras a
criterios del RD 6/2019, superior | negociar con la 2026 MEDIA
al 5 %, se realizara un plan que comision de
contenga medidas correctoras. seguimiento por
empresas
3. Garantizar la objetividad de
todos los conceptos que se .
. . Analisis de los
definen en la estructura salarial Concentos
de la empresa, revisando y °p 2025 ALTA
: . salariales por
publicando los criterios de los
: empresas
complementos salariales
variables.
11. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de
sexo
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Elaborar el procedimiento de .
Iy . Elaboracion del
actuacion y prevencion del acoso anual Alta
. protocolo
sexual y/o por razén de sexo.
2. Incluir en la formacion Contenido y
obligatoria sobre PRL un médulo | numero de
. anual Alta
sobre prevencion del acoso veces que se
sexual y por razon de sexo. ha incluido




3. Formar a los delegados y

. N° de
delegadas de prevencion en ,
. formaciones y | anual Alta

materia de acoso sexual y por o

X n° de horas
razon de sexo.
4. El departamento de RRHH
presentara a la Comision de
Seguimiento un informe anual Elaboracion del
sobre los procesos iniciados por informe. N° de anual Alta
acoso sexual o por razon de procesos y
sexo, asi como el nimero de resultado
denuncias archivadas por centro
de trabajo
5. Realizar acciones especificas | Acciones y
de sensibilizacion para toda la contenido de anual Alta
plantilla en todos los centros. las mismas.

12. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Aplicar y mejorar los derechos
reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de

violencia de género

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

PRIORIDAD

1. Informar a la plantilla a través
de los medios de comunicacion
interna de los derechos
reconocidos a las mujeres
victimas de violencia de género
y de las mejoras que pudieran
existir por aplicacion de los
convenios colectivos y/o
incluidos en el Plan de Igualdad.

Muestra de

comunicaciones.

Anual

Alta

2. La empresa procedera a
trasladar a la trabajadora victima
de violencia de género que lo
solicite a otro centro de trabajo
de la misma o diferente
localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran
percibiendo, siempre que exista
vacante u otro trabajador
dispuesto a cambiar de centro
en la misma

categoria/puesto. Con la

N° de veces que
se solicita y n°
de veces que se
aplica

Desde
la firma
del
plan

Alta




reserva del puesto de trabajo
durante los 12 primeros meses.

3. La trabajadora victima de
violencia de género tendra
derecho a la suspension del

contrato al verse obligada a N° de veces que | Desde
abandonar el puesto de trabajo se solicita y n° la firma Alta
como consecuencia de ser de veces que se | del
victima de violencia de género, aplica plan
con reserva del puesto de
trabajo durante los 12 primeros
meses.
4. La trabajadora victima de
; abajado . N° de veces que | Desde
violencia de género podra " 5 .
g : se solicitay n la firma
solicitar excedencia por 6 meses Alta
. de veces que se | del
ampliables a 18 meses con .
. aplica plan
reserva de puesto de trabajo.
5. Las salidas durante la jornada
de trabajo a juzgados,
comisarias y servicios
asistenciales, tanto de la victima Desde
como de sus hijos/as y otros Aplicacion de la | la firma Alta
similares, seran consideradas medida del
como permisos retribuidos. plan
Estas salidas se computaran con
cargo al art52H del convenio
colectivo.
6. La empresa utilizara sus
recursos para favorecer la
recolocacion de la trabajadora o
. . . , N° de veces que | Desde
victima de violencia de género - 5 )
i L se solicitay n la firma
que se vea obligada a extinguir Alta
. de veces que se | del
su contrato de trabajo y no se le ,
. - aplica plan
pueda facilitar la recolocacion en
alguno de sus centros de
trabajo.
7. Se le ofertara a la mujer
o . . 1° N° de veces que | Desde
victima de violencia de género y . 5 )
- . . se solicitay n la firma
de agresion sexual la asistencia Alta
B ! de veces que se | del
psicologica con personal interno aplica plan
de la entidad.
8.- Establecer colaboraciones Colaboraciones Desde
con asociaciones y establecidas y n° la firma
ayuntamientos para la de mujeres del Alta
contratacién de victimas de victimas plan
violencia de género. contratadas




13. COMUNICACION

OBJETIVO ESPECIFICO 13.1.- Asegurar que la comunicacién interna y
externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a

toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO | PRIORIDAD
1. Garantizar el acceso en | Registro de medios de

condiciones de igualdad a | comunicacion , accesos | Anual MEDIA

la informacién y difusién

2. Garantizar una imagen

igualitaria de las personas | Muestreo de noticias Anual MEDIA

sin distincién

OBJETIVO ESPECIFICO 13.2.- Establecer canales de informacion
permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades en la

empresa.
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO PRIORIDAD
1. Informar a las empresas
colaboradoras y
proveedoras de la Numero Renovaciones
companiia de su empresas de contratos o

: : MEDIA
compromiso con la igualdad | colaboradoras — | nuevos
de oportunidades y priorizar | proveedoras. servicios.

aquella que actuen con los
mismos criterios.

OBJETIVO ESPECIFICO 13.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo
acciones de colaboracién en campanas contra la violencia de género.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

PRIORIDAD

1. Sensibilizar en la campana
especial del Dia Internacional
contra la Violencia de Género.

contenido

Campana 'y

Anual

MEDIA

campanas. 25 noviembre
VIOLENCIA DE GENERO, 8

2. Colaborar con el Instituto de las
Mujeres u organismo competente
en su momento, en las distintas

MARZO IGUALDAD, 23 MARZO

Colaboraciones

Anual

MEDIA




DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.

OBJETIVO ESPECIFICO 13.4.- Realizar una campana de sensibilizacion
e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES | PLAZO | PRIORIDAD
1. Realizar una campana
especifica de difusion interna 'y Disefio y
externa del Plan de Igualdad y del difusién de la Anual | ALTA
Protocolo contra el acoso sexual ~

. campafa
y por razén de sexo. Adaptarlo a
lectura facil.
2. Dedicar un espacio en la
memoria anual a la igualdad, Espacu_) en la Anual | ALTA
informando del plan, de su estado | memoria
de ejecucidén y de sus resultados.

Logroio, 16 de junio de 2025



Modelo de plan de igualdad

PLAN DE IGUALDAD DE

ASPRODEMA Empleo

1. Presentacion

ASPRODEMA Empleo SLU, es la sociedad carente de animo de lucro creada
en 2024 por la Asociacién Promotora de personas con Discapacidad intelectual
Adultas (ASPRODEMA-RIOJA) y se constituye como el instrumento
especializado de ASPRODEMA-RIOJA, para el desarrollo de sus politicas de
empleo en favor de las personas con discapacidad intelectual, manteniendo en
todo momento vinculaciones ideoldgicas, estratégicas y econdémicas con la
misma, constituyendo este mandato su mision fundamental.

ASPRODEMA Empleo SLU guia su actuacion en base a la misién y valores de
Plena inclusion Espafia, movimiento asociativo en favor de las personas con
discapacidad intelectual, del cual ASPRODEMA-RIOJA es miembro fundador y
en la que se integrara la sociedad.

2. Partes suscriptoras del plan de igualdad
La Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de la empresa ASPRODEMA
RIOJA, conformada el dia 12 de diciembre de 2024, ha estado compuesta por
5 personas en representacion de la parte empresarial y 5 personas en
representacion de la parte social siendo estas representantes legales de la
plantilla de la empresa.
Asi, la Comision Negociadora ha quedado constituida de la siguiente forma:
Por la parte empresarial:
ESTHER LIDIA TOLEDO SANTANA
SUSANA MARTINEZ RUIZ
VIRGINIA GUTIERREZ GIL
RAMON GOMEZ CARCEDO
CARLOS GARCIA APARICI
Por la parte social:

RUBEN IZQUIERDO ANGULO (UGT)

VIRGINIA HERRERA RUBIO (FSIE)



LUCAS NUNEZ ALEJANDRO (CSIF)

EDUARDO FORCADA VILLAREAL (CCOOQ)

BEATRIZ CASTRO BERENGUER (USO)

Ambas partes han sido asesoradas por personas con formacién y experiencia en materia de
igualdad y en negociacion de Planes de Igualdad que han estado presentes en las reuniones
celebradas.

3. Ambito personal, territorial y temporal

El plan de igualdad, firmado, sera de aplicacion a todos los trabajadores y trabajadoras de la
empresa Asprodema Empleo SLU, en todos sus centros, sera de aplicacion en ambito
autondémico, en La Rioja,

ASPRODEMA Empleo cuenta con 2 centros de trabajo:

e CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO LOGRONO, CALLE BUCAREL, 4
e CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO NAJERA, AVDA. DE LA SIERRA, 133

Y la vigencia de dicho plan sera del 05/07/2025 dia en que se firma este plan, hasta el
04/07/2029, periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020]

4. Informe diagnéstico

Existe sobre representacion de las mujeres en areas, tanto de Direccion como de Técnicos de
gestion. En las categorias de Encargados/as y Operarios/as la representacion masculina es
superior, en estos puestos de trabajo, la demanda es mayormente masculina y dada nuestra
caracteristica de personas con discapacidad intelectual, no existe discriminacion, aunque se
intentara tener mayor representacion femenina en tanto en cuanto sea posible, cumpliendo los
requisitos.

Lia politica salarial de la empresa es abonar a todo el personal sin distincién de ningun tipo
segun los salarios de convenio

Existen unos conceptos (pluses) tasados, no establecidos en convenio, aplicados a un numero
reducido de trabajadores sin distincion de sexos.

Plus no competencia, se abona exclusivamente a la posicion de direccién, no coincidiendo
importes y siendo excepcional la concurrencia de una persona en la posicion el bruto total
anual es el mismo no existiendo brecha salarial

Plus disponibilidad se abona en ciertas personas de direccion y administracién en compensacion
de su disponibilidad para atender urgencias e imprevistos

Plus actividad se abona temporalmente cuando un trabajador realiza funciones de un puesto de
superior categoria, siendo el importe equivalente a la diferencia de salario de convenio entre
una categoria y la otra, sin distincion de sexo.

El proceso de promocién esté establecido garantizando la eleccion objetiva de las personas
seleccionadas para ocupar temporal o definitivamente puestos de mayor cualificacién. Por
tanto, este dato no emerge ninguna condicién discriminatoria.

Los procesos de seleccion se realizan en base al proceso de personas: valoracion por una
comisién compuesta por varios miembros de la organizacion y se valora a las personas segun
lo establecido en el perfil del puesto y con una discapacidad intelectual y en algunos puestos
fisica.

Se comunica a la RLPT tanto la apertura del proceso como el cierre y la persona que ha sido
seleccionada para ocupar el puesto, la promocion interna se realiza con el mismo
procedimiento.

D



5. Objetivos del plan de igualdad
Objetivos

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacién, identificar recursos, metodologias vy
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado de
consecucion de los objetivos definidos y la realizaciéon de las acciones previstas segun
lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

e Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacién
final del Plan de Igualdad.

6. Evaluacion y revisién
EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o acciones
de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:
e Evaluacion de resultados
e Evaluacion de procesos
e Evaluacién de impacto
Temporalizacion
La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe ser
lleva llevado a cabo por la Comisién u Organo paritario para el sequimiento, evaluacion y

revisién del plan de igualdad y se realizara:

¢ Una evaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacién).

e Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)



Calendario de acciones del Plan

Ambitos Medidas de igualdad

Habilitar un correo electrénico, que sera
gestionado por la comision, para
canalizar cualquier asunto relativo al
Plan de lIgualdad, incluso al protocolo X
contra el acoso sexual por razén de
Sexo.
Revisar todos los procedimientos de
seleccion con perspectiva de género vy, X
en su caso, actualizarlo.
Informar previamente de los procesos
de selecciodn existentes, asi como del
anuncio de la vacante a la X
representacion legal de las personas
trabajadoras.
Revisar que, en las ofertas de empleo,
la denominacién, descripcion y
requisitos de acceso se utilizan
términos e imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacion en neutro X
o en femenino y masculino. En las
ofertas de empleo, ademas, se hara
publico el compromiso de la empresa
con la igualdad y la discapacidad.
Revisar las ofertas de empleo y las
competencias solicitadas para asegurar
que no existan competencias sesgadas
hacia un género u otro.
Establecer, como principio general, la
seleccion del sexo menos
representado, a igual mérito y X
capacidad, en los grupos profesionales
y categorias.
Aplicar el principio de que, en igualdad
de condiciones de idoneidad y
competencia, accedera al puesto X
vacante el sexo menos representado
en los diferentes departamentos.
Establecer colaboraciones con
organismos de formacion para captar
talento del sexo menos representado
en los distintos departamentos.
Facilitar anualmente a la Comision de
seguimiento la informacion de la
contratacion de hombres y mujeres X
2. segun area profesional, puesto, tipo de
CONTRATACION | contrato y jornada.
Reducir el porcentaje de diferencia en
la contratacion indefinida entre mujeres X
y hombres.

0.
RESPONSABLE
DE IGUALDAD

1.ACCESOY
SELECCION




Ambitos

Medidas de igualdad

Minimizar la parcialidad de la plantilla.
(No computaran los casos en los que la
parcialidad es solicitada por el/la
trabajador/a).

Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno
del sexo infrarrepresentado, de manera
que, de producirse una contratacion
externa (final) sea ésta la de menor
numero de horas.

Recoger informacién sobre las nuevas
contrataciones desagregada por sexo,
segun el tipo de contrato, turno,
jornada, categoria profesional y puesto.

Bateria de medidas para atraer el sexo
menos representado.

3.
CLASIFICACION
PROFESIONAL

Utilizar términos neutros en la
denominacion y clasificacion
profesional, no denominandolos en
femenino ni masculino.

Revisar las descripciones de cada
puesto de trabajo para evitar o, por lo
menos limitar, la movilidad funcional,
asi como prevenir casos de
discriminacion o cubrir puestos
vacantes mediante este mecanismo.

4. FORMACION

Formacion especifica en igualdad para
las personas de direccion y recursos
humanos.

Incluir médulos de igualdad en el
manual de acogida y en la formacion
dirigida a la nueva plantilla, incluida el
personal incorporado por subrogacion.
Adaptar el manual de acogida en
lectura facil.

Realizar una campana de formacion en
igualdad para toda la plantilla

Revisar en la Comisién de seguimiento,
de los contenidos de las formaciones
en igualdad que se impartan.

Formar en igualdad a los miembros de
la Comision de seguimiento mediante
la realizacion de un curso especifico
que se adapte a las exigencias y
contenidos de la legislacién vigente

5. PROMOCION
PROFESIONAL

Informar previamente a la RLPT de las
vacantes que se promocionan.

Actualizar anualmente un registro que
permita conocer el nivel de estudios y
formacion de la plantilla, desagregado
por sexo y puesto.




Ambitos

Medidas de igualdad

Informar a la persona candidata sobre
los motivos del rechazo para
promocionar, orientandola sobre
puestos a los que podria optar por su
perfil, y discapacidad,areas de mejora,
formacién necesaria y resaltando sus
cualidades.

6.CONDICIONES
DE TRABAJO

Disponer de un informe de
siniestralidad desagregado por sexos y
por categoria.

Se realizara o revisara y se difundira el
protocolo de prevencién de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia
natural.

Se realizara un seguimiento del
cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia
natural y se informara a la Comision de
seguimiento.

Considerar las variables relacionadas
con el sexo y discapaciad, tanto en los
sistemas de recogida de datos, como
en el estudio e investigacion generales
en las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el
objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafos
derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

Realizar encuesta de clima laboral con
perspectiva de género.

7. EJERCICIO
CORRESPONSAB
LE DE LOS
DERECHOS DE
LA VIDA
PERSONAL,
FAMILIAR Y
LABORAL

Difundir mediante informacion incluida
en la intranet los derechos y medidas
de conciliaciéon de la ley 3/2007, RDL
6/2019 y normativa complementaria, y
comunicar los disponibles en la
empresa que mejoren la legislacion.

Establecer que las personas que se
acojan a una jornada distinta de la
completa o estén en suspension de
contrato o excedencia por motivos
familiares podran participar en los
cursos de formacion y en los procesos
de promocion.

Excedencia de un afio en caso de
estudios oficiales y de desarrollo de
carrera profesional dentro de la entidad
con derecho a reserva del puesto de
trabajo, para quien tenga una
antigliedad minima de dos afos.




Ambitos

Medidas de igualdad

Posibilidad de solicitar reduccién de
jornada y/o adaptacion de la misma
temporalmente por estudios oficiales y
desarrollo de carrera profesional dentro
de la entidad. Una vez transcurrido el
plazo solicitado la persona volvera a su
jornada habitual. Siempre y cuando se
pueda cubrir la jornada de reduccién
con personal interno con posibilidad de
ampliacion.

Articular un proceso para la solicitud de
adaptacién horaria de la jornada, donde
se incluya el compromiso de los
responsables por facilitar dicha
adaptacioén (siempre que las
condiciones del centro de trabajo lo
permitan) de forma que se evite en lo
posible tener que acudir a reducir la
jornada laboral, para atender a las
cargas familiares Este procedimiento
contemplara los plazos de solicitud y
tramitacion

Permiso retribuido de hasta un maximo
de 3 dias (también se podria establecer
por horas) para acudir a tratamientos
de técnicas de reproduccion asistida,
preavisandose con antelacion de al
menos 15 dias.

Ampliacion de los supuestos del
articulo 52.H del convenio colectivo
incluyendo asistencia al dentista y
fisioterapia de urgencia o gestiones de
caracter administrativo con organismos,
entidades o funcionarios publico,
acompafar familiares mayores con
necesidades de apoyo aunque no
tengan reconocida la situacién de
dependencia, que solo puedan
realizarse coincidiendo con el horario
de trabajo del/la trabajador/a.
Realizacion examenes oficiales

En los casos en los que ambos
progenitores trabajen en la empresa,
equilibrar los turnos de trabajo dando
facilidad para que uno de ellos pueda
elegir el turno, siempre que el servicio
lo permite.

La acumulacién de lactancia se podra
hacer mediante el siguiente computo:
Multiplicando una hora por el nimero
de dia laborales que haya desde la
reincorporacion por el fin de descanso
obligatorio hasta que el bebé cumpla




Ambitos

Medidas de igualdad

nueve meses de edad. Se descontaran
los dias de vacaciones que se disfruten
durante ese periodo.

La empresa facilitara para las personas
trabajadoras que tengan un régimen de
visitas a los hijos establecido
judicialmente que el disfrute del fin de
semana establecido por convenio
colectivo coincida con dicho régimen.

Posibilitar la union del permiso de
nacimiento para hombres y mujeres a
las vacaciones tanto del afio en curso,
como del afio anterior, en caso de que
haya finalizado el afo natural.

Se facilitara la adaptacion de la
jornada, sin reducirla, si las condiciones
del servicio lo permiten, para los
trabajadores/as que tengan a menores
o personas dependientes a su cargo en
su centro de trabajo. Se realizara un
seguimiento anual de las solicitudes
presentadas y concedidas. Las
solicitudes denegadas deberan estar
debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran
notificadas con urgencia.

Ampliacién de la reduccion de jornada
por guarda legal hasta los 14 afos.

Facilitar la flexibilidad para conciliar en
el periodo de adaptacion escolar en la
etapa de infantil siempre que las
condiciones del servicio lo permitan.

Valorar si en ciertos puestos de trabajo,
cabe la posibilidad de implantar trabajo
a distancia en puestos que
organizativamente lo permitan.

Crear un registro con las solicitudes de
conciliacion, las respuestas ante esas
solicitudes e informar a la RLPT.

Realizar campanas informativas y de
sensibilizacion (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a las
medidas de conciliacion existentes

Licencia retribuida con cargo a las 20H
del Art 52 H)a la pareja para
acompafar a las clases de preparacion
al parto y examenes prenatales.

8.
INFRARREPRESE
NTACION
FEMENINA

Revision periédica del equilibrio por
sexo de la plantilla y la ocupacion de
mujeres y hombres en los distintos
puestos y categorias profesionales.




Ambitos

Medidas de igualdad

9.
RETRIBUCIONES
Y AUDITORIA
SALARIAL

Adaptar la auditoria retributiva a lo
dispuesto en la normativa vigente.

En caso de detectarse una brecha
salarial en los términos y criterios del
RD 6/2019, superior al 5 %, se
realizara un plan que contenga
medidas correctoras.

Garantizar la objetividad de todos los
conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa,
revisando y publicando los criterios de
los complementos salariales variables.

10. PREVENCION
DEL ACOSO
SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

Elaborar el procedimiento de actuacién
y prevencion del acoso sexual y/o por
razén de sexo.

Incluir en la formacion obligatoria sobre
PRL un médulo sobre prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo

Formar a los delegados y delegadas de
prevencion en materia de acoso sexual
y por razén de sexo.

El departamento de RRHH presentara
a la Comision de Seguimiento un
informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso sexual o por razén
de sexo, asi como el numero de
denuncias archivadas por centro de
trabajo.

Realizar acciones especificas de
sensibilizacion para toda la plantilla en
todos los centros

11. VIOLENCIA
DE GENERO

Informar a la plantilla a través de los
medios de comunicacion interna de los
derechos reconocidos a las mujeres
victimas de violencia de género y de
las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos
y/o incluidas en el Plan de Igualdad

La empresa procedera a trasladar a la
trabajadora victima de violencia de
género que lo solicite a otro centro de
trabajo de la misma o diferente
localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran percibiendo,
siempre que exista vacante u otro/a
trabajador/a dispuesto a cambiar de
centro en la misma

categoria/puesto. Con la reserva del
puesto de trabajo durante los 12
primeros meses.




Ambitos

Medidas de igualdad

La trabajadora victima de violencia de
género tendra derecho a la suspension
del contrato al verse obligada a
abandonar el puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de
violencia de género, con reserva del
puesto de trabajo. Con la reserva del
puesto de trabajo durante los 12
primeros meses.

La trabajadora victima de violencia de
género podra solicitar excedencia por 6
meses ampliables a 18 meses con
reserva de puesto de trabajo.

Las salidas durante la jornada de
trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales, tanto de la
victima como de sus hijos/as y otros
similares, seran consideradas como
permisos retribuidos. Estas salidas se
computaran con cargo al art52H del
convenio colectivo.

La empresa utilizara sus recursos para
favorecer la recolocacion de la
trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no se le pueda
facilitar la recolocacién en alguno de
sus centros de trabajo.

Se le ofertara a la mujer victima de
violencia de género y de agresién
sexual la asistencia psicoldgica con
personal interno de la entidad.

Establecer colaboraciones con
asociaciones y ayuntamientos para la
contratacion de victimas de violencia
de género.

12.
COMUNICACION

Garantizar el acceso en condiciones de
igualdad a la informacion.

Garantizar una imagen igualitaria de las
personas sin distincion.

Informar a las empresas colaboradoras
y proveedoras de la compafiia de su
compromiso con la igualdad de
oportunidades y priorizar aquella que
actuen con los mismos criterios

Sensibilizar en la campafia especial del
Dia Internacional contra la Violencia de
Género.




Ambitos Medidas de igualdad

Colaborar con el Instituto de las
Mujeres u organismo competente en su
momento, en las distintas campanas.
25 noviembre VIOLENCIA DE
GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23
MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD, ejecucién y
de sus resultados.

Logrofio, 16 de junio de 2025

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida Seguimiento plan Igualdad

Persona/Departa-
mento responsable

Fecha implantacion

Virginia Gutiérrez - RRHH

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos
en la ficha de medi-
das (Anexo VIl de la

‘

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion ' Pendiente | En ejecucién zDaZ;na“_

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

[30e [T TINN [o1 I\ W o LT Falta de tiempo

el que la medida no Falta de participacion
CENERDGIGEL RN Bl Descoordinacion con otros depar-
pletado totalmente tamentos

Desconocimiento del desarrollo
Otros motivos (especificar)

OO O OO0 d

Indicadores de proceso

Adecuacion de los re-
cursos asignados



Dificultades y barre-
ras encontradas para
la implantacién

Soluciones adopta-
das (en su caso
Indicadores de impacto
Reduccién de de-
sigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acre-
ditativa de la ejecu-
cion de la medida

¢ Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen?
¢En qué sentido? ¢ Faltan datos?

¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, el
plan se desarrolla correctamente?

¢ Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ; Hay retra-
sos importantes? Valorar los desajustes en general

¢, Qué incidencias se han detectado? ; Cémo se han solucionado? ¢ Exis-
ten obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos que estén dificul-
tando el desarrollo del Plan? 4 Cuales? ¢ Se pueden modificar o eliminar?

¢ Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ;Se
puede dar respuesta? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han
incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

¢ Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢ En el grado
estimado? ;Ha habido resistencias? ;De qué tipo? ;Como se han solu-
cionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura
esperada? ¢ Se ha modificado?

¢, Se ha cumplido el calendario?

¢,Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cua-
les?

B
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En la dimension interna: 4 Se han reducido desequilibrios entre mujeres y
hombres en la empresa? En qué areas? jHay cambios respecto de la
percepcion de la igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de
la organizacion respecto a la igualdad? ¢4 Y en los procedimientos?

En la dimension externa: ¢ Se han producido cambios en la imagen de la
empresa? ¢En la relacién con el entorno? ¢En las relaciones comercia-
les?



INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE ASPRODEMA
EMPLEO

. Datos generales

Razon social.
Fecha del informe.
g] Periodo de analisis.

Organo/Persona que lo realiza.

. Informacién de resultados para cada area de actuacién

Fichas de seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de plani-
ficacidn, consecucion de objetivos.

. Informacion sobre el proceso de implantacion
Adecuacion de los recursos asignados.
Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas en su caso.

. Informacion sobre impacto
Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan.
Cambios en la gestion y clima empresarial.

Correccion de desigualdades.

. Conclusiones y propuestas

Valoracion general del proceso de implantacion del plan en el periodo de
referencia.

5l Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcién
de otras nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesa-
rio.



El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis conti-
nuado de informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una
corporacion, para: verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el
cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se han propuesto
(en este caso en el Il Plan de Igualdad); y detectar posibles problemas, y en tal
caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen en mayor grado a ne-
cesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear la enti-
dad.

Composicion de la Comision de Seguimiento:
Por la parte empresarial:
ESTHER LIDIA TOLEDO SANTANA (Empresa)
SUSANA MARTINEZ RUIZ (Empresa)
VIRGINIA GUTIERREZ GIL(Empresa)
RAMON GOMEZ CARCEDO(Empresa)
CARLOS GARCIA APARICI(Empresa)
Por la parte social:
RUBEN IZQUIERDO ANGULO (UGT)
VIRGINIA HERRERA RUBIO (FSIE)
LUCAS NUNEZ ALEJANDRO (CSIF)
EDUARDO FORCADA VILLAREAL (CCOOQO)

BEATRIZ CASTRO BERENGUER (USO)
Todas las partes, podran acudir con un asesor/a:

Objetivos

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de
Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodolo-
gias y procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.
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e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para co-
nocer el grado de consecucion de los objetivos definidos y la realizacion
de las acciones previstas segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar
una mejor respuesta a las ya identificadas.

e Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la
evaluacion final del Plan de Igualdad.

Metodologia de seguimiento

1° Recogida y analisis de la informacién. Revisién de los documentos gene-
rados a raiz de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades
propuestas, actas de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de en-
cuestas, memorias, etc.) asi como el cumplimiento de los indicadores de segui-
miento previstos y actualizados para cada accion.

Para un correcto seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad, la em-
presa proporcionara los datos estadisticos relativos a todas las areas del Plan
de lgualdad (distribucion de la plantilla por puesto y/o categoria profesional, pro-
cesos de seleccién, procesos de promocion, formacidn, solicitud y disfrute de los
derechos de conciliacién, etcétera).

De manera ordinaria, la comisién de seguimiento se reunira semestralmente y
de manera excepcional, con el aviso correspondiente de 7 dias de antelacion,
por cualquiera de las partes.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informa-
cion acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento
de cada accion.

3° Difusién y comunicacién. Una vez validado y aprobado el Informe de Segui-
miento (en cada caso) por la Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion
y revision del plan de igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de
personal por los canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite cono-
cer los resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igual-
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dad, asi como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir me-
diante la elaboracién de planes o acciones de mejora que incorporen nuevas
propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:
e Evaluacién de resultados
e Evaluacién de procesos

e Evaluaciéon de impacto
Temporalizacion

La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe ex-
preso y debe ser lleva llevado a cabo por la Comisiéon u Organo patritario para el
seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad y se realizara:

e Una evaluacién intermedia (a los dos afios de la implantacion).

¢ Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)
Objetivos

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las ac-
ciones llevadas a cabo en la corporacion.

La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:
e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.
e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos pues-
tos en marcha durante el proceso de desarrollo del Plan.

o Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las ac-
ciones (si se constata que se requiere mas tiempo para corregir las de-
sigualdades).

¢ |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el
compromiso adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y ex-
terno.

Metodologia de evaluacién

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos
generados a raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igual-
dad (bases de datos, indicadores de control, estudios realizados y, consecuente
analisis de conclusiones, listados de asistencia a cursos, participacién obtenida

Des



en actividades, guias, informes, memorias y folletos realizados, resultados de
encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los indicadores de segui-
miento fijados para cada accion en el mismo Plan, asi como los resultados obte-
nidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagndstico de la situacion inicial, permitiendo es-
tablecer la comparativa de la situacion de partida con la actual.

2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante ta-
blas que sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de
un analisis intensivo de procesos, resultados e impacto.

3° Difusion y comunicacién. Una vez validado el informe de evaluacion final
por la Comisién paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion
de la empresa, sera difundido al resto de personal.

PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las si-
guientes circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos
en el punto anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o
insuficiente.

C) En caso de fusion, absorcion, trasmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organi-
zacion o sistemas retributivos, etc.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion
por razén de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, asi como las medidas
del plan de igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisiéon de seguimiento del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, aiadir, mejorar, corre-
gir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas,
siempre que esto vaya encaminado a la consecucion de los objetivos programa-
dos.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y
acuerdo de modificacién 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.
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Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el
plan de igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun
el cuadro que veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios
realizados sobre el archivo para que siempre sea posible recuperar el contenido

anterior.
Control de versiones
Edicion Fecha Elabora Aprueba Descripcién
1
2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacién o revision, se podra acudir a la solucién extrajudicial

como instrumento para resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.
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ANEXO. Ficha de seguimiento de las medidas

Medida (Especificar)

Persona/Departa-
mento responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

[Trasladar todos los
indicadores incluidos
en la ficha de medidas
(Anexo VIl de la Fase

3

Nivel de ejecucioén | Pendiente | En ejecucion Dgg:“'

Falta de recursos humanos 0

Falta de recursos materiales O

Indicar el motivo por | Falta de tiempo 0
el que la medida no se | Falta de participacion O
ha iniciado o comple- | Descoordinacién con otros depar- 0

tado totalmente tamentos

Desconocimiento del desarrollo O

Otros motivos (especificar 0

Adecuacion de los re-
cursos asignados
Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion
Soluciones adoptadas

|en Su CaSOi

Reduccién de de-
sigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acre-
ditativa de la ejecu-
cion de la medida




Premio Rioja Excelencia Empresarial
EFQM
2014 + 350

2017 + 400
2021 + 450




