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1.- INTRODUCCION

1.1.- Contexto y antecedentes

La entidad Down La Rioja-Arsido, de acuerdo con su politica de compromiso con la sociedad
y su actuacion consecuente con principios tan esenciales como la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres implanta este plan de igualdad con el fin de que en la entidad mujeres

y hombres, trabajadoras y trabajadores tengan las mismas oportunidadesen el empleo.

El plan de igualdad, en consecuencia, es la materializacion del compromiso de la entidad
con la adopcién de medidas activas concretas en favor de la igualdad de mujeres y hombres
que se inicié con el compromiso publicitado por la entidad el dia 11 de noviembre 2024.
Elaborado el diagndstico desde una perspectiva cuantitativa y cualitativa,y conforme a sus
resultados la entidad Down La Rioja-Arsido adopta ahora el presente plan de igualdad para
mejorar la situacion de sus trabajadoras y trabajadores desde el punto de vista de la

igualdad real y la prohibicidn de discriminacion por razén de género.

1.2.- Definicion de Plan de igualdad
A efectos de cuanto sigue es importante tener en cuenta el concepto legal de Plan de
igualdad que contiene el art. 46.1y 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres y que viene a definirlo como sigue:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
entidad la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacidn por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y prdacticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces

de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables

dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. Con cardcter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes

materias:
a) Proceso de seleccidén y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacion.
d) Promocién profesional.
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

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

1.3.- Glosario de conceptos
A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Plan de Igualdad de la entidad Down
La Rioja es importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales relevantes

que permitan conocer con precision a qué nos estamos refiriendo en cada caso.

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

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asunciéon de obligaciones familiares y el estado civil.
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b) Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros

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

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a
la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante,

siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

c) Discriminacidn directa e indirecta

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidén a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacidon en que una disposicién,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterioo practica
puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.
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d) Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos que aqui interesan
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

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

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crearun

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard

también acto de discriminacién por razdén de sexo.

e) Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad.

f) Indemnidad frente a represalias

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

trato entre mujeres y hombres.

g) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion

por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a
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través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y

proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y

disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

h) Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se podran adoptar
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién

con el objetivo perseguido en cada caso.

Mediante la negociacién colectiva se podran establecer estas medidas de accidén positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo entre mujeres y

hombres.

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

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

El permisoy la prestacion por nacimiento de hijo se concederan para la madre y el padreno

bioldgico en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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2.- DETERMINACION DE LAS PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN
DE IGUALDAD

El presente plan de igualdad tiene como ambito objetivo, subjetivo y funcional de
aplicacion a Down La Rioja- Arsido. Se aplica, en consecuencia, a toda la plantilla de Ia

entidad.

la entidad se encuentra ubicada en la ciudad Logrofio y tiene un centro de trabajo en el

municipio de Calahorra por lo que este sera ademas su ambito geografico.

3.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de igualdad ha sido negociado en la entidad por una Comision Negociadora
compuesta por UGT por la parte social y por Presidente por la parte de laDireccion de la

entidad.
e Enrepresentacion de la direccidon del centro:
- Mariano Otal Castan, presidente.
e Enrepresentacion de la plantilla:

- Rebeca Hermosilla Rojas, representante sindical. UGT
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4.- VIGENCIA

El presente plan se aplica a todo el personal que presta servicios en las dependencias de la
entidad Down La Rioja, en sus centros de trabajo de Plaza Martinez Flamarique n28 en
Logrofio (La Rioja), y en la Calle Doctor Fleming 12 Entreplanta Dcha. CP 26500 en Calahorra
(La Rioja).

La vigencia del Plan de Igualdad es la siguiente: Del 12/12/2024 al 12/12/2028.

En todo caso sera modificado anticipadamente cuando se dé alguna de estas

circunstancias.
Revision cuando concurran las siguientes circunstancias:

A) Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y evaluacion.

B) Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacién o insuficiencia como resultado de
actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, o de una actuacion judicial que

determine la existencia de discriminaciones en la entidad por razén de sexo.
C) En los supuestos de fusion, absorcidon o modificacion del estatus juridico de la entidad.

D) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial su plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

E) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o determine la revisidn de este. La revision conllevara la revision y

actualizacion del diagndstico y de las medidas del plan de igualdad.
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5.- INFORME-RESUMEN DE DIAGNOSTICO DE LA ENTIDAD.

En la primera fase del diagndstico que se inicia el 11 de noviembre 2024, se recoge por
medio de unos formularios, la informacién necesaria para valorar el grado de igualdad que
hay en la entidad. Por un lado se solicita que se cumplimente un formulario con datos
generales a la Direccion de la entidad, se solicita de la Asesoria laboral la informacién sobre
las retribuciones percibidas por cada uno de los miembros de la plantilla y se envia también
a las personas trabajadoras unos formularios anénimos con una serie de cuestiones o
preguntas en relacidn a su percepcion de la igualdad en la empresa los cualesse remiten a

través de email garantizando la confidencialidad de la informacion en todo momento.

En funcion de los resultados obtenidos en los cuestionarios y de los datos diagndsticos
aportados en el informe se puede concluir que Down La Rioja-Arsido en el afio 2024 se
caracteriza por ser una entidad claramente feminizada 13 mujeres frente a 3 hombres
debido a que el ambito de actuacion de la entidad es el sector sociosanitario, siendo este

un sector tradicionalmente feminizado.

Actualmente cuenta con dos centros de trabajo uno situado en Logrono y el otro en
Calahorray del organigrama de la entidad se puede observar que se encuentra divididapor
areas en la que se interviene, en los diferentes ambitos del proyecto de vida de las personas

con Sindrome de Down y sus familias.
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Los datos avalan que no existe segregacion horizontal, ya que no existe una mayor

concentracion de mujeres en unos perfiles profesionales especificos que se encuentren mas

feminizados, sino que la empresa se encuentra feminizada en la misma proporcidn entodas

las categorias profesionales independientemente del sesgo de género que pueda existir en

algunos puestos de manera generalizada en Espafa.

La plantilla de la entidad se caracteriza por ser una plantilla relativamente joven,

encontrandose la mayoria entre los 30 y 45 afios y al ser mayoritariamente mujeres, podemos

valorar que las politicas de conciliacion familiar van a suponer unas de las demandas

inherentes al momento de su ciclo vital. La antigiedad de las mujeres de la plantilla

fundamentalmente se ubica entre los 3 y 5 afios en la empresa.

En la relacion a los puestos de mayor responsabilidad en la asociacidén se continta con la

proporcionalidad de mayor nimero de mujeres en puestos de responsabilidad que

hombres, que resulta generalizada en los perfiles profesionales de la entidad, no

valordndose la existencia de segregacién vertical en puestos de toma de decisiones.
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PROCESOS DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y PROMOCION.

Las politicas de reclutamiento de personal en la entidad se inician por el surgimientode
necesidad de sustituir al personal que causa baja por incapacidades temporales, bajas

por riesgos de embarazo, vacaciones etc.

Los sistemas de reclutamiento mas utilizados por la entidad se centran en Plataformas
de seleccion de personal, envio de curriculum a través de la pagina web de la entidad
o a través del correo electrdnico, La Junta Directiva de la entidad solicita a las personas
responsables de la coordinacion del equipo, la busqueda de nuevo personal. La
coordinadora de programas junto a la responsable de comunicacién y a la trabajadora
social hacen una primera criba y se realizan entrevistas presenciales de trabajo en la
sede. En su gran mayoria participan mujeres en los procesos de selectivos, ya que ocupa
una proporcion mucho mayor en los puestos de responsabilidad de la entidad con

relacion a los hombres.

En la fase de reclutamiento se observa que la gran mayoria de personas que sepresentan

son mujeres por la feminizacién del sector.

Se entiende por segregacidon horizontal que las mujeres se concentran en ciertos
sectores de actividad y en ciertas ocupaciones en las que se considera mas validas con
relacion a los roles de género asignados, En Arsido la feminizacién de la empresa es
generalizada en todos los puestos por el sector de actividad al que se dedica su
intervencion, pero las mujeres no se encuentran ubicadas en puestos tradicionalmente

femeninos dentro de las categorias profesionales.

La segregacion vertical supone el reparto desigual de hombres y mujeres en la escala
jerarquica, concentrandose los empleos femeninos en las escalas inferiores, tal

circunstancia podemos observar que no se da en la entidad segun los datos obtenidos.

En la Entidad existe un Plan de Formaciéon cuyo contenido es disefnado por la

coordinadora de programas y la responsable del sistema de gestidon de calidad. En los
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dos primeros meses del afio, se plantea el Plan de Formacién Anual, en el que se

recogen acciones formativas, internas o externas, que se ha visto necesario impartir
debido a necesidades de produccidon, cambios normativos, incorporaciones, incidentes,

reclamaciones, etc.

El plan de Formacién se mantiene abierto y activo a lo largo de todo el afio. A la
incorporacidon de una nueva persona trabajadora, se le da una formacién de acogida
sobre la entidad, puesto de trabajo a ocupar, documentacién a manejar y sistema de
gestion (politica, comunicacién, organigrama, funciones y responsabilidades).

Los cursos se realizan en tanto en el lugar de trabajo, y durante la jornada laboralcomo

fuera del lugar de trabajo y fuera de la jornada laboral.

Los criterios de seleccidn para la participacion en los cursos formativos no se determinan
en funcién del género, sino en funcién de las necesidades que surgen encada uno de los

perfiles profesionales.

En cuanto a las promociones, en la entidad existe un sistema de promocion objetivo el
cual esta regulado por el convenio colectivo. Este sistema de promocidn profesional no
es constitutivo de discriminacién indirecta. En el dltimo afio se han promocionado a

dos mujeres por méritos.

Antes de promocionar a las personas de la plantilla es fundamental realizar unandlisis

detallado de las necesidades actuales y futuras.

Se identifica y promueve a la persona candidata mds calificada en funcién de su
desempeiio en su puesto actual y potencial en una posicién distinta, asegurandoequidad

y objetividad teniendo en cuenta los siguientes factores:

J Las habilidades que estan subordinadas al puesto y en el tipo de trabajo que se
lleva a cabo a diario. Son aquellas competencias tradicionales que se han aprendido

con el tiempo.
J Antigliedad.

. Soft skills: adaptabilidad, pensamiento critico, pensamiento creativo, trabajo en
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equipo, resolucion de problemas, ética laboral, gestiéon del tiempo, comunicacién y

pensamiento estratégico.

En la entidad no existen Planes de carrera, pero dispone métodos de valoracién del
personal promocionado como la observacidon directa del trabajo realizado y la

entrevista personal.

A pesar de ello, se observan dificultades para la promocién de las mujeres en la entidad,
como son los estereotipos de género o la dicotomia que se produce entre lavida
personal o laboral por lo, las medidas del plan de igualdad deberan hacer hincapié en

este aspecto.

CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones de trabajo desde la perspectiva de la seguridad y la salud son buenas,
cuando ha sido necesario se han adaptado las condiciones de trabajo para garantizar
el cuidado y respeto de las/los trabajadores. La sede de la entidad permanece abierta
mafanas y tardes de lunes a viernes, con un mayor numero de actividades ofertadas
en horario de tarde debido a las necesidades de los usuarios. El colectivo que se
atiende por las mafianas esta en horarios escolares o laborales, por lo tanto, los
servicios y tratamientos deben realizarlos en horario de tarde. Por tanto, es necesario
que la gran mayoria de las profesionales de la asociacion desarrollen su jornada en

horario partido.

Ademas, la mayoria de los contratos son a jornada parcial, siendo 38.5 horas la horas
semanales realizadas y no se realizan horas extras ni complementarias, cuestion que
apoya la conciliacion de la vida personal y laboral. La jornada de trabajo parcial esta
ligada al nUmero de usuarios/as que hay en un servicio, por lo que es variable de un curso

escolar a otro.
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EJERCICIO CORREPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR YLABORAL

Para promover la conciliacién de la vida personal y familiar y la ordenacién del tiempo
de trabajo la entidad se basa en la aplicacion del convenio vigente, asi como de forma
generalizada en caso de situaciones de necesidades de conciliacion sobrevenidas por
parte de los y las profesionales, se garantiza el respeto a la conciliacién y se adapta a
las circunstancias el trabajo a desarrollar, promoviendo soluciones para garantizar el
derecho a la vida personal, familiar y laboral en situaciones sobrevenidas en materia de

conciliacién de personas dependientes, hijos/as.

La entidad dispone de los siguientes mecanismos para contribuir a la ordenacién del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral:
Jornadas reducidas, flexibilidad de horarios. Trabajo compartido (1 puesto dividido en

2 a tiempo parcial)

Se han producido dos adaptaciones de jornada por motivos de conciliacién y una reduccién
de jornada por cuidado directo de un familiar, hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razén de edad, accidente o enfermedad no puedavalerse por si mismo y

que no desempeiie actividad retribuida.

Los canales de informacidon y comunicacién para informar a los trabajadores con los
que la Entidad cuenta para informar a los y las trabajadores/as sobre los derechos de
conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral es el enlace sindical. Son las mujeres

las que hacen mas uso de los permisos en la Entidad porque son mayoria.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Arsido es una entidad feminizada, ya que el 81,2% de la plantilla son mujeres. Se
considera que para que una entidad, area o similar no se encuentre masculinizado o
feminizado y que esté en equilibrio tiene que encontrarse dentro de los porcentajes

entre el 60% y el 40%. No existe infrarrepresentacion de mujeres en ninguna de las
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areas de la asociacion ya que las funciones desarrolladas por parte de los y las técnicos

no se adscriben en funcién del género, sino de las necesidades detectadas yla

formacion especifica que tiene cada profesional.

COMUNICACION Y LENGUAJE

El lenguaje condiciona la imagen de la realidad y cdmo se transmite. La utilizacién de
un modelo estereotipado sobre las mujeres y los hombres niega la evidencia de los
cambios sociales respecto a la consecucion de la igualdad entre ambos sexos. Cuando
se emplea el masculino como genérico se invisibiliza a las mujeres, por ello la entidad
con caracter general utiliza el lenguaje inclusivo en las comunicaciones externas en
mayor medida que las internas, que en muchas ocasiones dependen del compromiso
que cada uno de los y las profesionales adquieren en la utilizaciéon del lenguaje no
sexista. No existe un protocolo o formacién especifica en utilizaciéon del lenguaje
inclusivo en la entidad. Especial mencidon también a las imagenes proyectadas en los
diferentes medios, en las que se cuida promover una visién igualitaria entre mujeres y

hombres de las personas con discapacidad.

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Con relacidén a las actuaciones contra el acoso sexual y por razén de género, la entidad
ha elaborado un protocolo de prevenciéon y actuacién, si bien no se ha desarrollado una
formacidon especifica en esta materia. No se ha registrado ninguna denuncia
constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo en la empresa. La Entidad elabora un
cAdigo ético y la evaluacion de riesgos psicosociales la realiza la empresa de Prevencidn

de Riesgos Laborales contratada por la entidad.
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6.- CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD: MEDIDAS Y ACCIONES
DEL PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con los resultados mostrados por el diagndstico que, como paso previo e
inexorable, precede la elaboracidon de cuantas medidas conforman este Plan de igualdad vy
que se ha elaborado y negociado en los términos que exige el art. 46 Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres y hombres, Down La Rioja-Arsido , decide
adoptar el presente Plan de Igualdad con la pretensién de alcanzar la igualdad real y efectiva
en el empleo y la ocupacién entre empleadas y empleados de la entidad, tanto entodo lo
que tiene que ver con la seleccion y acceso al empleo como en todo lo que afecta al
desarrollo de la prestacion laboral. De lo que se trata es de lograr la verdadera igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres como empleadas y empleados de Down

La Rioja.

La entidad dara informacion de la elaboracidon de este Plan a todo su personal, mediantelos

canales de informacion habitual.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en el diagndstico las acciones de este Plan de

lgualdad se van a centrar en las siguientes areas de actuacion:

1. Seleccidon y contratacion

2. Formacion profesional

3. Promocidn profesional

4, Clasificacion profesional

5. Infrarrepresentacion de la mujer
6. Retribucion y auditoria salarial

7. Conciliacién y corresponsabilidad
8. Prevencion de Riesgos Laborales

9. Protocolo frente al acoso
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10. Medidas dirigidas a la proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de

género
Lenguaje inclusivo y comunicacién en igualdad

11.
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Area 1.- Seleccién y Contratacion

Objetivos y medidas a desarrollar:

1. Desarrollar un protocolo de seleccidn para evitar la discriminacion de género en la

contratacion de personal.

1.1  Revisidon del formato de seleccion de personal, eliminando cualquier estereotipo de

género existente.
1.2 Puesta en valor de la necesidad de contratacion del sexo menos representado.

1.3  Protocolizacién de la acogida a la entidad a los profesionales de nueva incorporacién

a la plantilla, informando sobre el | Plan de Igualdad de Oportunidades de laentidad.

2. Publicar las ofertas de empleo en las plataformas utilizadas para tal fin

minimizando los estereotipos de género.
2.1  Utilizacion de lenguaje no sexista en las convocatorias.

2.2 Eliminacidon de cualquier cuestion que pueda conllevar a la perpetuacién de los

estereotipos de género en las profesiones de la entidad.

2.3 Elaboracién de un registro de las personas que participan en los procesos selectivos

con datos desagregados por sexo.
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DESARROLLAR UN PROTOCOLO DE SELECCION PARA EVITAR LA
DISCRIMINACION DE GENERO EN LA CONTRATACION DEL PERSONAL

RESPONSABLES | INDICADORES CALENDARIO

Area de recursos - Utilizacién de lenguaje no | Primer trimestre
humanos sexista en el formato de | 2025

seleccién de personal.

- Eliminacién de cualquier
cuestion que perpetie

los roles de género en el

formato.
Area de recursos - N2 de hombres que se | Desde enero 2025
humanos preseleccionan a las hasta la finalizacién

candidaturas/ N total de | el Plan.

personas

preseleccionadas.

- N2 de hombres que
superan los procesos
selectivos/ N2 de
hombres

preseleccionados
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ARSIDO
Asocianion
Sindrome
de Down

La Risje

Area de recursos
humanos y
responsables de las

areas.

Firma de la entrega de la
documentacion de

acogida realizada.

Cumplimiento en el 100%
de las nuevas
incorporaciones, del
protocolo de acogida
mediante la firma de
entrega de

documentacion.

Entrega al 100% de los 'y
las profesionales de
nueva incorporacién del
Plan de lIgualdad de la
entidad

Primer trimestre

2025

PUBLICAR LAS OFERTAS DE EMPLEO EN LAS PLATAFORMAS UTILIZADAS
PARA TAL FIN MINIMIZANDO LOS ESTEREOTIPOS DEGENERO

Area de recursos

humanos.

Denominaciones neutras
de cada perfil profesional

del catdlogo de perfiles.

Utilizacién de lenguaje no
sexista en la convocatoria
de puestos vacantes en al

menos el70%

Desde enero de
2025 hasta la
finalizacion del

Plan




ARSIDO
Asocianion
Sindrome
de Down

La Risje

Plan de igualdad - Down La Rioja-Arsido

Area de recursos Desde enero 2025

- Utilizacion de imagenes

humanos. que no perpetden los hasta la
roles de género. finalizacion del
Plan.
- Eliminacién de cualquier
cuestion que perpetue
los roles de género en la
convocatoria.
Area de recursos - Introduccién de los datos | Desde enero 2025
humanos. desagregados por sexos | hasta la

en el registro de personas | finalizacion del
que participan en los | Plan.

procesos selectivos.

- % de hombres y mujeres
que son contratados y %
de hombres y mujeres
preseleccionados en las

convocatorias.
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Area 2.- Promocion profesional

Objetivos y medidas a desarrollar:

1. Difundir los puestos de promocion interna a toda la plantilla, garantizando la

igualdad de participacion a mujeres y hombres.

1.1  Envio de mail en el mismo momento a toda la plantilla con las ofertas de promocién
interna de la entidad (modificacion de categoria, modificacion de horario y/o jornada

laboral).

1.2  Informar de la misma manera a las personas trabajadoras que se encuentren en

situacion de excedencia por atencién de familiar.

1.3 Revisidon de la plantilla utilizada en los procesos de promocidn interna, eliminando

cualquier estereotipo de género existente.
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MUIJERES Y HOMBRES.

RESPONSABLES

DIFUNDIR LOS PUESTOS DE PROMOCION
PLANTILLA, GARANTIZANDO LA IGUALDAD DE PARTICIPACION A

INDICADORES

ARSIDOD
Asocianion
Sindrome
de Down

La Risje

INTERNA A TODA LA

CALENDARIO

Area de recursos

humanos

Fecha de envio y % de
profesionales que
reciben mail con
ofertas de promocion
interna desagregado

por sexo.

N.2 de promociones

internas

Desde enero 2025
hasta la
finalizacién del

Plan.

Area de recursos
humanos

N2 de personas que se
encuentran en
situacién de
excedencia por cuidado
de hijos/as cuando se
ofertan  promociones
internas.

Al menos el 90% de los
y las profesionales que
se encuentran en
situacién de
excedencia por cuidado
de hijos/as reciben, al
mismo tiempo que el
resto de la plantilla, las
ofertas de promocion
interna.

Desde enero 2025
hasta la finalizacién
del Plan.
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Asociacion
Sindroma
de Down

Ls Rigje

Area de recursos

humanos.

Utilizacién de lenguaje
no sexista en el

formato.

Eliminacién de
cualquier cuestion que
perpetle los roles de

género en el formato.

Primer trimestre

2025
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Area 3.- Formacién profesional

En Objetivos y medidas a desarrollar:
1. Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla de personal.
1.1 Elaboracion de un curso de formacién en igualdad de género.

1.2 Participacion en la formacién de todos los perfiles profesionales de la entidad en

igualdad de oportunidades.

1.3 Promocioén de la participacidon en la formacidon de las personas que se encuentren en

situacion de excedencia por atencién de familiar.

2. Garantizar la participacion en condiciones de igualdad de oportunidades a mujeres

y hombres en las formaciones impartidas por la entidad.
2.1  Utilizacion de lenguaje no sexista en las formaciones desarrolladas por la entidad

2.2 Convocatoria en igualdad de oportunidades al personal, valorando la procedencia

de su participacion por perfil profesional.

2.3 Elaboracién de una tabla de seguimiento de los y las profesionales participantes en

las formaciones, desagregada por sexo.

2.4  Informacion a las personas que se encuentren en suspension de contrato por

motivos de conciliacién, para que puedan participar en los cursos de formacion.
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FORMAR EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A TODA LA PLANTILLADE
PERSONAL

RESPONSABLES | INDICADORES CALENDARIO
Area de recursos - Desarrollo de un curso | Tercer cuatrimestre
humanos y técnicos de al menos 10 horas | 2025

responsables. de duracion.

- Desarrollo de un
contenido minimo de

las siguientes materias:

- Conceptos basicos en
igualdad, plan de
igualdad, conciliacién
de la vida personal,
familiar y laboral.
Acoso sexual y por
razén de sexo.

Lenguaje no sexista.

- Difusiéon de la

formacion.
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ARSIDOD
Asocianion
Sindrome
de Down

La Risje

Area de recursos

humanos

Desarrollo de al menos
el 60% de la plantilla
del curso de igualdad

de oportunidades.

N2 de profesionales que
participan en la
formacion,

desagregados por

sexos.

Desde enero 2025
hasta la finalizacién

del Plan.

Area de recursos

humanos.

Oferta a todas las

personas que se

encuentren en
situacion de
excedencia por

cuidados la oferta
formativa existente,
especialmente con
ocasion de  su

reincorporacion.

N2 de personas que
solicitan realizaciéon de

formacion On-line.

N¢ de formaciones

realizables online

Desde enero 2025
hasta la finalizacidn

del Plan.
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GARANTIZAR LA PARTICIPACION EN CONDICIONES DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES A MUJERES EN LAS FORMACIONES IMPARTIDAS POR

LA ENTIDAD

Area de recursos - Introduccion en los | Desde enero 2025
humanos. contratos con las | hasta la finalizacion
empresas formativas la | d&l Plan.
indicacidn de

utilizacion de lenguaje

inclusivo.
Area de recursos - Ne@ de personas
humanos. convocadas por perfil

Desde enero 2025

rofesional e
profesional a cada hasta la finalizacién

curso formativo del Plan

desagregado por sexo.




Plan de igualdad - Down La Rioja-Arsido

ARSIDO
Asociacion
Sindroma
de Down

La Risje

Area de recursos

humanos.

N¢ de formaciones

impartidas

N2 de formaciones
especificas en igualdad

de oportunidades.

N2 de profesionales

que participan en las
formaciones,

desagregadas por sexo.

Desde enero 2025
hasta la finalizacién

del Plan.

Area de recursos

humanos.

N2 de personas que se
encuentran en
situacién de
suspensién de contrato
por motivos de

conciliacion.

Al menos el 90% de los
y las profesionales que
se encuentran en

situaciéon  suspensién
de contrato reciben, al
mismo tiempo que el
resto de la plantilla, las

ofertas de formacién.

Desde enero 2025
hasta la finalizacidn

del Plan.
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Area 4.- Clasificacién profesional

Objetivos y medidas a desarrollar:

1. Promover un sistema de valoracion de los puestos de trabajo.

1.1 Elaboraciéon de un documento con los sistemas y criterios de valoracion de los
puestos de trabajo desde una perspectiva de género; que incluya un andlisis
comparativo con las tablas salariales del convenio colectivo para determinar la

existencia o no de desigualdad entre mujeres y hombres.
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PROMOVER UN SISTEMA DE VALORACION DE LOS PUESTOS DE
TRABAJO

RESPONSABLES | INDICADORES CALENDARIO

- Elaboracién de un | Julio 2025
documento de

procedimiento salarial

- Definicién de la
estructura retributiva y
) de los complementos
Area de recursos
salariales
humanos
- Registro salarial,
desagregado por sexo,
por categoria o puesto
de trabajo de igual

valor
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ARSIDOD
Asocianion
Sindrome
de Down

La Risje

Area de recursos

humanos

Desarrollo de al menos
el 60% de la plantilla
del curso de igualdad

de oportunidades.

N2 de profesionales
que participan en la
formacion,

desagregados por

Sexos.

Desde enero 2025
hasta la finalizacién

del Plan.

Area de recursos

humanos.

Oferta a todas las

personas que se

encuentren en
situacion de
excedencia por

cuidados la oferta
formativa existente,
especialmente con
ocasion de  su

reincorporacion.

N2 de personas que
solicitan realizacion de

formacion On-line.

Ne de formaciones

realizables online

Desde enero 2025
hasta la finalizacidn

del Plan.
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Area 5.- Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo
Objetivos y medidas a desarrollar:

1 Prevenir, detectar e intervenir ante situaciones de acoso por razén de género o
sexual en la entidad.

1.1 Difusién del protocolo a toda la plantilla.

1.2 Nombramiento de un/a profesional como figura de apoyo a la victima de
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PREVENIR, DETECTAR E INTERVENIR ANTE SITUACIONES DE ACOSOPOR
RAZON DE GENERO O SEXUAL EN LA ENTIDAD

RESPONSABLES

INDICADORES

CALENDARIO

Area de recursos

humanos

N¢ de acciones de

difusion

% platilla informada

sobre el protocolo.

Difusidn del protocolo

en la pagina web.

Primer trimestre

2025

Area de recursos

humanos

N¢ de denuncias

formuladas.

N¢ de casos resueltos

N2 de personas

atendidas

Primer trimestre

2025
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Area 6.- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivos y medidas a desarrollar:

1. Establecer medidas que permitan a las mujeres y a los hombres compatibilizar
responsabilidades y obligaciones laborales y personales que faciliten el desarrollo

profesional dentro de la entidad garantizando la igualdad de oportunidades.

1.1 Informacion en el protocolo de acogida de la entidad sobre el derecho a la desconexidn
digital, realizando la indicacién de mantener el mdvil de empresa apagado fuera de la

jornada laboral.

1.2 Elaboracién de un catdlogo de medidas de conciliacién para conocer la oferta de la

entidad.

1.3 Difusion a través de mail a toda la plantilla el catalogo de medidas.
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ESTABLECER MEDIDAS QUE PERMITAN A LA MUIJER Y AL HOMBRE
COMPATIBILIZAR RESPONSABILIDADES Y OBLIGACIONES LABORALES Y
PERSONALES QUE FACILITEN EL DESARROLLO PROFESIONAL DENTRO DE
LA ENITDAD, GARANTIZANDO LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

RESPONSABLES

INDICADORES

CALENDARIO

Area de recursos - Inclusion en el
humanos. protocolo de acogida
de personal de nueva

incorporacion.

Desde Octubre de
2025 hasta la

finalizacién del Plan.

Area de recursos - N2 de medidas de

humanos conciliacion.

N¢ de casos resueltos

N2 de reuniones para la
elaboracién del

catdlogo desarrolladas.

Desde Octubre de
2025 a Diciembre
2025
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ARSIDO
Asociacion
Sindroma
de Down

La Risje

Area de recursos

humanos

% plantilla informada
sobre el catalogo,

desagregada por sexo.

N¢ de acciones de

difusion.

Difusidn del protocolo

en la pagina web.

% personas que se
acogen a alguna
medida de

conciliacion.

Primer trimestre de

2025
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Area 7.- Violencia de género

Objetivos y medidas a desarrollar:

1. Garantizar el acceso a recursos especializados a las trabajadoras victimas de violencia de
género.

1.1 Elaboracion de un protocolo de derechos laborales para las situaciones de violencia de
género.

1.2 Difusidén del protocolo a toda la plantilla a través de mail.

1.3 Reconocimiento del derecho de la trabajadora victima de violencia de género al
ejercicio simultaneo de varias formulas de reordenacién del tiempo de trabajo.

1.4 Garantizar el derecho a faltas justificadas en la jornada laboral de las mujeres victimas
de violencia de género a través de servicios sociales.
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RESPONSABLES

INDICADORES

ARSIDO
Asociacion
Sindroma
de Down

La Risje

GARANTIZAR EL ACCESO A RECURSOS ESPECIALIZADOS A LAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

CALENDARIO

Responsables de las

areas

N2 de reuniones.

Elaboracién de actas de

las reuniones

Primer trimestre

2025.

Responsables de las

areas

N¢ de acciones de
difusion.
% platilla informada

sobre el protocolo.

Difusidn del protocolo

en la pagina web

Abril 2025

Responsables de las

areas

N2 de solicitudes de
reorganizacion del

tiempo de trabajo

% de solicitudes

concedidas.

Vigencia del Plan
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Vigencia del Plan

Garantizar el derecho | Area de recursos - % sobre el total de
a faltas justificadas | humanos jornada de faltas al
en la jornada laboral puesto de trabajo
de la mujeres

victimas de violencia
de género a través de

servicios sociales.

7.- MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL
PLAN DE IGUALDAD

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el

plan, la entidad dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios técnicos y materiales: la empresa dispondra de instalaciones adecuadas,
mobiliario, dispositivos electronicos y tecnoldgicos, programas informaticos, conexion a
internet y demas suministros, documentacion e impresos y cualquier otro material fungible

para el desarrollo de las actuaciones.

Recursos humanos: se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten con
experiencia y/o formacion en materia de igualdad en el dambito laboral, ademas, se
compromete a aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

Seran por cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamientode
la persona designada como Responsable de igualdad de acuerdo con el sistema existente

en la misma.
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Las horas de trabajo de los miembros de la Comision de Control y Seguimiento/Responsable

de Igualdad seran remuneradas y se contabilizaran dentro deltiempo de trabajo.

La direccidn de la entidad sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar
un trabajo eficiente de la persona Responsable de Igualdad/ o Comision de control y

seguimiento de Plan de igualdad.

8.- EL SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y CONTROL DEL
PLAN DE IGUALDAD

PERIODICIDAD DEL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION

El seguimiento del | Plan de lgualdad se realizara por parte de la Comision para el
seguimiento y la evaluacién constituida a tal efecto. La comisién estara formada por
personal técnico de la entidad y representantes de las personas trabajadoras o en su
defecto representantes de los sindicatos mayoritarios del sector.

Las personas que forman parte de la Comision para el seguimiento del Plan de Igualdad seran:

. En representacion de la direccion del centro:

- Mariano Otal Castan, presidente.

. En representacion de la plantilla:

- Rebeca Hermosilla Rojas, representante sindical. UGT

Para ello, se convocaranreuniones periddicas cada 6 meses y de forma extraordinaria cada
vez que sea necesario informando con un periodo de antelacidon de 5 dias, de las cuales se

levantara acta, recogiendo documentalmente tal seguimiento con el fin de evaluar y revisar

el Plan de Igualdad.

Se realizara por parte de la comisidon un informe de seguimiento anual hasta la finalizacién
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de la vigencia del plan, asi como una evaluaciéon intermedia y otra al finalizar su vigencia.

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

- Analizar el proceso de implementacion: identificar recursos, metodologias y

procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.
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- Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad: para conocer el grado de

consecucion de los objetivos definidos y la realizacidon de las acciones previstas segln lo

programado.

- Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor

respuesta a las ya identificadas.

- Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacién final

del Plan de lgualdad.

METODOLOGIA PARA EL DE SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION

Para llevar a cabo el disefio y ejecucion de los informes de seguimiento, la metodologia

empleada sera:

- Recogida y analisis de la informacién. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacién en las actividades propuestas, actas de
negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como el

cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accién.

- Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumird y sintetizard toda la
informacién acerca de la ejecucidon de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la

anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

- Difusién y comunicacidn. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento,

se difunde al resto de personal por los canales habituales establecidos en la entidad.

EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion final es la fase que permite conocer los resultados que se estan obteniendo con

la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar aquellos aspectos en los que es
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necesario incidir mediante la elaboracién de planes o acciones que incorporen nuevas

propuestas de intervencién. Dicha evaluacion se concibe como un proceso de mejora, por
tanto, también se presenta como un instrumento necesario para la deteccion de obstaculos
y en su caso, para el reajuste de acciones. Para ello, se han establecido indicadores para

cada una de las acciones previstas.

La evaluacion final engloba tres perspectivas:
- Evaluacion de resultados.

- Evaluacion de procesos.

- Evaluacion de impacto.

La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y

debe ser llevado a cabo por la comision de seguimiento del Plan:

- Una evaluacion intermedia, a los dos afios de la implantacion.
- Una evaluacion final, al finalizar la vigencia del Plan.

Las finalidades de la evaluacion del Plan de Igualdad son:

- Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

- Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

- Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en

marcha durante el proceso de desarrollo del Plan.

- Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se

constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

- Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la

igualdad de oportunidades en la entidad de acuerdo con el compromiso adquirido.

- Obtener conclusiones sobre las mejoras obtenidas a nivel interno y externo.
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METODOLOGIA DE EVALUACION

12 Recogida y andlisis de informacién. Se deben revisar los documentos generados a raiz de
la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad y los resultados que han
expulsado los indicadores de seguimiento fijados para cada accion del Plan. Se deberd
también revisar el diagndstico de situacion inicial, permitiendo comparar la situacion de

partida con la actual.

22 Informe de Evaluaciéon. Contempla los resultados de andlisis, mediante tablas quesintetizan

la informacién comentada en el apartado anterior.

32 Plan de mejora. Permite:
- Detectar necesidades y causas que las generan

- Definir acciones de mejora a aplicar

Establecer prioridades de accidn

- Definir el sistema de seguimiento y control de estas.

42 Difusion y comunicacién. Una vez validado del informe de evaluacion final por laComision

y la Direccion de la empresa sera difundido al resto del personal.



Ls Risje

Plan de igualdad - Down La Rioja-Arsido
PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El Plan de lIgualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en el punto
anterior.
b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social que el contenido del Plan es inadecuado o insuficiente.

c) En caso de fusidn, absorcion, transmision o modificacidon del estatus juridico de la
entidad.
d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o

sistemas retributivos, etc.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y se recogera
los acuerdos de modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al Plan de Igualdad
remitiéndose también a la autoridad laboral competente a efectos de registro, depésito y

publicidad en los términos previstos reglamentariamente.



9.-CALENDARIO DE IMPLANTACION DE MEDIDAS

Desarrollo de un
protocolo de
seleccion para evitar
la discriminacion de
géneroen la
contratacion de
personal

Publicacion de las
ofertas de empleo en
las plataformas
utilizadas para tal fin,
minimizando los
estereotipos de
género

Difusion de los
puestos de
promocion interna a
toda la plantilla,
garantizando la
igualdad de
participacion a
mujeres y hombres

Formacion en
igualdad de
oportunidades a
toda la plantilla

Garantizar la
participacion en
condiciones de
igualdad de
oportunidades a
mujeres y hombres
en las formaciones

Revision del formato de seleccion de
personal, eliminando cualquier
estereotipo de género.

Poner en valor la necesidad de
contratacion de hombres en los procesos
selectivos.

Protocolizar la acogida a la entidad de los
profesionales de nueva incorporacion a la
plantilla informando sobre el | Plan de
igualdad de oportunidades de la entidad.
Utilizacion de lenguaje no sexista en las
convocatorias.

Eliminacion de cualquier cuestion que
pueda conllevar a la perpetuacion de los
estereotipos de género en las
profesionales socio sanitarias
Elaboracion de un registro de las
personas que participan en los procesos
selectivos con datos desagregados por
sexo.

Envio de mail en el mismo momento a toda
la plantilla con las ofertas de promocion
interna de la entidad.

Informar de la misma manera a las
personas trabajadoras que se encuentren
en situacion excedencia por cuidados de
hijos/as.

Revision de la plantilla utilizada en los
procesos de promocion interna eliminando
cualquier estereotipo de género existente.
Elaboracion de un curso de formacion en
igualdad de oportunidades.

Participacion en la formacion de todos los
perfiles profesionales de la entidad en
igualdad de oportunidades.

Promover la participacion en la formacion
de las personas que se encuentren en
situacion de excedencia por cuidados.
Utilizacion de lenguaje no sexista en la
formaciones desarrolladas por la entidad.
Convocar en igualdad de oportunidades al
personal, valorando la procedencia de su
participacion por perfil profesional
Elaboracion de una tabla de seguimiento
de los y las profesionales participantes en
las formaciones desagregadas por sexo

F
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Promover un sistema
de valoracion de los
puestos de trabajo

Prevenir, detectar e
intervenir ante
situaciones de acoso
por razon de género
o sexual en la
entidad

Establecer medidas
que permitan a la
mujer y al hombre
compatibilizar
responsabilidades y
obligaciones
laborales y
personales que
faciliten el desarrollo
profesional dentro
de la entidad
garantizando la
igualdad de
oportunidades.
Garantizar el acceso
a recursos
especializados a las
trabajadoras
victimas de violencia
de género

Elaborar un documento con los
sistemas y criterios de valoracion de
los puestos de trabajo, desde una
perspectiva de género que incluya un
analisis comparativo con las tablas
salariales del convenio colectivo para
determinar la existencia o no de

desigualdad entre mujeres y hombres

Difundir el protocolo a toda la plantilla

Nombrar a un/a profesional como figura
de apoyo a la victima de acoso.

Informar en el protocolo de acogida de la
entidad sobre el derecho a la
desconexion digital.

Elaboracion de un catalogo de medidas
de conciliacion para conocer la oferta de
laentidad.

Difundir a través de mail a toda la
plantilla el catalogo de medidas

Elaboracion de un protocolo de
derechos laborales para las situaciones
de violencia de género.

Difusion del protocolo a toda la plantilla
através de mail.

Reconocer el derecho de la trabajadora
victima de violencia de género al
ejercicio simultaneo de varias formulas
de reordenacion del tiempo de trabajo

Garantizar el derecho a faltas
justificadas en la jornada laboral de las
mujeres victimas de violencia de género.



Reunidas todas las partes implicadas, aprueban el presente Plan de igualdad.

En Logrofio, a 12 de diciembre de 2024

En representacion de la direccion del centro: Mariano Otal Castén

En representacion de la plantilla: Rebeca Hermosilla Rojas







